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เจ้าของวารสาร วิทยาลัยอินเตอร์เทคลำปาง 
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วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อเป็นศูนย์การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และวิทยาการสมัยใหม่ในรูปแบบการนำเสนอบทความวิจัยหรือ
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 2. เพื่อเป็นช่องทางในการพัฒนาศักยภาพและทักษะการผลิตผลงานทางวิชาการ การค้นคว้าวิจัย รวมถึง
การบริการวิชาการเผยแพร่ผลงานสู่สาธารณชน 
 3. เพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้นักวิจัย นักวิชาการ นักเขียนอิสระ คณาจารย์ นิสิต นักศึกษา ได้เผยแพร่
บทความวิชาการ และงานวิจัย 
 4. เพื่อเป็นแหล่งการศึกษาค้นคว้าข้อมูล แลกเปลี่ยนเรียนรู้และวิทยาการทางสังคมให้กับนิสิต นักศึกษา 
คณาจารย์ มหาวิทยาลัย ชุมชน ประชาชนผู้มีความสนใจ ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 
 
ประเภทของบทความวิจัยและวิชาการที่เปิดรับ 

1. ด้านบริหารธุรกิจ เช่น การจัดการ การตลาด โลจิสติกส์และซัพพลายเชน การผลิตและการดำเนินงาน 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู ้ประกอบการและการสร้างธุรกิจใหม่ ธุรกิจบริการ นวัตกรรมการจัดการ 
คอมพิวเตอร์ธุรกิจ สารสนเทศเพื่อการจัดการ พฤติกรรมองค์การ ธุรกิจระหว่างประเทศ การจัดการธุรกิจ
ดิจิทัล บริหารจัดการภาครัฐ สหวิทยการ 

2. ด้านการบัญชี การเงิน การธนาคาร เศรษฐศาสตร์ ฯลฯ  
3. ด้านสังคมศาสตร์ เช่น นิเทศศาสตร์ สื่อสารมวลชน การท่องเที่ยว การโรงแรม การจัดการอสังหาริมทรัพย์ 
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บทบรรณาธิการ 
 

 วารสารวารสารสังคมศาสตร์ลานนาวิชาการ (Lanna Academic Journal of Social 
Science) มีความมุ่งหมายที่จะเป็นเผยแพร่ผลงานวิจัย ผลงานวิชาการ และองค์ความรู้อันเป็น
ประโยชน์ต่อสาธารณชนสำหรับนักวิจัย อาจารย์ นักศึกษา และผู้สนใจทั่วไป ในการนำเสนอผลงาน
ทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับศาสตร์ด้านสังคมศาสตร์ ทั้งในมิติของการเมือง การบริหาร การพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม วัฒนธรรม ชุมชน ตลอดจนประเด็นร่วมสมัยที่ส่งผลกระทบต่อสังคมไทยและ
สังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความรู้ทางสังคมศาสตร์มีบทบาทสำคัญในการทำความเข้าใจ
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และช่วยเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ วารสารฉบับ
นี้จึงมิได้เป็นเพียงพื้นที่สำหรับการนำเสนอผลงานวิจัยเท่านั้น แต่ยังเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
ปัญญา เพื่อเชื่อมโยงองค์ความรู้กับการปฏิบัติและเพื่อเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม 
 กองบรรณาธิการขอขอบคุณผู ้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที ่ให้เกียรติพิจารณาบทความอย่าง
รอบคอบ รวมถึงผู้เขียนบทความที่มอบผลงานอันทรงคุณค่าแก่สังคมวิชาการและหวังเป็นอย่างยิ่งว่า
บทความในวารสารฉบับนี ้จะเป็นประโยชน์ต่อการเสริมสร้างองค์ความรู ้ การพัฒนางานวิจัย            
และเป็นแรงบันดาลใจให้แก่ผู้สนใจทุกท่าน 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั ้งนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อ (1) ศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน                
คุณภาพชีวิตในการทำงานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven ในกลุ ่มเจเนอเรชัน Z และ(2) ศึกษา                
อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven                 
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven  ที่เป็นกลุ่มเจเนอเรชัน Z                        
ในพื้นที่ภาคเหนือ จำนวน 385 ตัวอย่าง โดยสุ ่มแบบเจาะจง ใช้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือวิจัย วิเคราะห์ข้อมูล                
ด้วยสถิติพรรณนาเพื่อหาความถี่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานวิเคราะห์สัมประสิทธิ์              
การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ            
ในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานและปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ              
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
คำสำคัญ : ความภักดี, แรงจูงใจ, คุณภาพชีวิตในการทำงาน, เจเนอเรชัน Z 
   
Abstract  
 This study aimed to (1) examine the levels of work motivation, quality of work life, and 
organizational loyalty among Generation Z employees of 7-Eleven, and (2) investigate the influence of 
work motivation and quality of work life on organizational loyalty among these employees. The sample 
consisted of 385 Generation Z employees working in 7-Eleven convenience stores in the northern 
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region of Thailand, selected through purposive sampling. A questionnaire was used as the research 
instrument. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, mean, percentage, and 
standard deviation, as well as inferential statistics through multiple regression analysis. 
 The results indicated that the overall levels of work motivation, quality of work life, and 
organizational loyalty were at a high level. Furthermore, work motivation and quality of work life had 
a statistically significant positive influence on organizational loyalty at the 0.05 level. 

 
Keywords :  Organizational Loyalty, Work Motivation, Quality of Work Life, Generation Z 
 
บทนำ  
 ภายใต้บริบทของเศรษฐกิจยุคโลกาภิว ัตน์และการเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีด ิจิทัล                      
องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างเผชิญกับความท้าทายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพให้คงอยู่กับองค์กรในระยะยาวซึ่งถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขัน              
ขององค์กรในระยะยาว ความภักดีต่อองค์กรจึงเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในงานวิจัยด้านพฤติกรรม
องค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นตัวแปรสำคัญที่เชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการทำงาน ความผูกพัน
ของพนักงาน และการลดอัตราการลาออก (Meyer & Allen, 1991) ความภักดีต่อองค์กรสะท้อนถึงระดับของความ
ผูกพันทางจิตใจและพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งสามารถอธิบายได้ผ่านโมเดลความผูกพันสามองค์ประกอบ  
ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยพนักงานที่มีความภักดีสูงจะ
มีแนวโน้มที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงาน มีความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กร และมีพฤติกรรมที่สนับสนุนเป้าหมาย
ขององค์กร (Allen & Meyer, 1990) 
 อย่างไรก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่จากความแตกต่าง
ระหว่างช่วงวัย โดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งเป็นแรงงานรุ่นใหม่ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา กลุ่มนี้มี
ลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อน เช่น การเติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัล การให้ความสำคัญกับความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน ความยืดหยุ่นในการทำงาน และความต้องการในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Schroth, 
2019) นอกจากนี้ คนรุ่น Gen Z ยังให้ความสำคัญกับคุณค่าขององค์กร เช่น ความโปร่งใส ความยั่งยืน และความหมาย
ของงานซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ (Singh & Dangmei, 2016) 
 ภายใต้โครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไทย ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่โดยเฉพาะร้านสะดวกซื้อ มีบทบาทสำคัญ
ต่อเศรษฐกิจและวิถีชีวิตของผู้บริโภค โดยร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven ซึ่งดำเนินงานโดยบริษัท ซีพี ออลล์ จำกัด (มหาชน) 
ถือเป็นหนึ่งในธุรกิจค้าปลีกที ่มีจำนวนสาขามากที่สุดในประเทศ และมีการจ้างงานพนักงานจำนวนมากในระดับ
ปฏิบัติการ โดยเฉพาะพนักงานหน้าร้านซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ การรักษาพนักงานกลุ่มนี้ให้มีความภักดีต่อองค์กร
จึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของลูกค้า และภาพลักษณ์ขององค์กรในระยะยาว  
โดยงานวิจัยจำนวนมากชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับความภักดีของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z ประกอบด้วย               
โอกาสในการพัฒนาอาชีพ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร ผลตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึง
ภาวะผู้นำซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่อธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
องค์กรเป็นลักษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนและดูแลอย่างเหมาะสม
จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันและความภักดีต่อองค์กร (Blau, 1964) 
 แม้ว่าจะมีงานวิจัยจำนวนมากที่ศึกษาความภักดีต่อองค์กรในบริบทต่าง ๆ แต่ยังพบช่องว่างขององค์ความรู้  
ในบริบทของธุรกิจค้าปลีกไทย โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงาน 7-Eleven ที่เป็นเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีลักษณะเฉพาะทั้งใน            
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ด้านพฤติกรรมการทำงานและความคาดหวังต่อองค์กร การศึกษาในประเด็นนี้  จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงวิชาการและ             
เชิงปฏิบัติ เพื่อพัฒนาองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และเพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดกลยุทธ์ในการสรา้ง
ความผูกพันและความภักดีของพนักงานในองค์กรค้าปลีกสมัยใหม่  ด้วยประเด็นดังกล่าวจึงเป็นช่องว่างของงานวิจัย           
ที่นำไปสู่การศึกษาความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงวิชาการ
และการประยุกต์ใช้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเสนอแนวทางเชิงกลยุทธ์ในการเสริมสร้างความภักดีต่อองค์กร ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหารองค์กรในการพัฒนานโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของแรงงานยุคใหม่ และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพื ่อศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีว ิตในการทำงาน                       
และความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความภักดีต่อองค์กร 
ของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z  
 
แนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) 
  แรงจูงใจในการทำงาน เป็นแนวคิดพื้นฐานในศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การและการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
โดยหมายถึงพลังหรือแรงผลักดันภายในและภายนอกท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ของตนเองและองค์กร (Robbins & Judge, 2017) แรงจูงใจมีบทบาทสำคัญต่อระดับความพยายาม ความมุ่งมั่น และ
ความคงอยู่ของพนักงานในองค์กร ซึ่งหนึ่งในทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายคือ ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ
ของ Maslow (1943) เสนอว่า มนุษย์มีความต้องการ 5 ระดับ ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ ความปลอดภัย ความ
รักและการเป็นส่วนหนึ่ง ความนับถือ และการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง โดยพนักงานจะมีแรงจูงใจในการทำงาน             
เมื่อความต้องการในแต่ละระดับได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสม นอกจากนี้ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 
ได้แบ่ง แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivators) เช่น ความสำเร็จ ความก้าวหน้า และลักษณะ
งานที ่ท้าทาย ซึ ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน และ 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เช่น เงินเดือน 
สภาพแวดล้อม และความสัมพันธ์ในองค์กร ซึ่งหากขาดจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
 ในขณะที ่การวิจัยแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z มีลักษณะเฉพาะที ่แตกต่างจาก               
คนรุ่นก่อน โดยให้ความสำคัญกับความหมายของงาน ความยืดหยุ่น และโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Schroth, 2019) 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการกำหนดตัวเอง (Self-Determination Theory: SDT) อธิบายว่าแรงจูงใจภายใน เช่น ความ
สนใจและความพึงพอใจในงาน มีผลต่อพฤติกรรมและความผูกพันมากกว่าแรงจูงใจภายนอก (Ryan & Deci, 2000) 
ทั้งนี้จากการทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความภักดีต่อองค์กร             
โดยพนักงานที่ได้รับการตอบสนองด้านความต้องการและมีแรงจูงใจสูง จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันและต้องการอยู่
กับองค์กรในระยะยาว (Luthans, 2011) ในบริบทของธุรกิจค้าปลีก เช่น 7-Eleven ปัจจัยแรงจูงใจ เช่น ค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีบทบาทสำคัญต่อการรักษาพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่ม Gen Z 
ที่มีแนวโน้มเปลี่ยนงานสูง หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น แรงจูงใจในการทำงาน
จึงเป็นตัวแปรสำคัญที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่มีต่อความภักดี           
ต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงกำหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
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 H1: ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven               
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) 
 คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน (Work-Life Balance) โดย Walton (1973) ได้เสนอ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความปลอดภัยในการทำงาน โอกาสในการ
พัฒนา และความสมดุลชีวิต ทั้งนี้คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นแนวคิดที่เชื่อมโยงกับทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ และทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่งอธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและพนักงานเป็นการแลกเปลี่ยนเมื่อองค์กรดูแล
คุณภาพชีวิตของพนักงาน พนักงานจะตอบแทนด้วยความผูกพันและความภักดี (Blau, 1964) 
 ปัจจุบันแนวคิดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงานถือเป็นองค์ประกอบสำคัญของ คุณภาพชีวิตใน
การทำงานโดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งให้ความสำคัญกับการใช้ชีวิตส่วนตัวควบคู่กับการทำงาน (Haar et al., 
2014) หากองค์กรสามารถสนับสนุนความยืดหยุ่นในการทำงานจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจ  และลดความเครียดของ
พนักงาน โดยงานวิจัยจำนวนมากพบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความภักดีต่อองค์กร            
โดยพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูงและมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร              
ในระยะยาว (Sirgy et al., 2001) สำหรับพนักงาน 7-Eleven ซึ่งต้องทำงานเป็นกะและมีลักษณะงานบริการคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน เช่น ความสมดุลเวลา การสนับสนุนจากองค์กร และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีผลโดยตรงต่อความ
พึงพอใจและความภักดี ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทำงานจึงเป็นอีกหนึ่งปัจจัยสำคัญที่คาดว่าจะส่งผลต่อความภักดี                  
ต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความภักดี
ต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงกำหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 H2: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน  7-Eleven 
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 3. ความภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) 
 ความภักดีต่อองค์กร เป็นแนวคิดทีส่ะท้อนถึงระดับความผูกพัน ความศรัทธา และความตั้งใจของพนักงานใน
การคงอยู่กับองค์กร รวมถึงความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Mowday, Porter, & Steers, 1982) 
แนวคิดนี้มีบทบาทสำคัญในองค์กรยุคปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันสูงและการเคลื่อนย้ายแรงงาน โดยเฉพาะในกลุ่ม
เจเนอเรชัน Z ซึ่งมีแนวโน้มเปลี่ยนงานสูงและมีความคาดหวังต่อองค์กรที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อน ทั้งในด้านคุณค่าของ
งาน ความยืดหยุ่น และคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยในเชิงทฤษฎีความภักดีต่อองค์กรมักถูกอธิบายผ่านแนวคิดความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยประกอบด้วยความเชื่อมั่นในเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจในการทุ่มเท และความต้องการคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กร (Mowday et al., 1982) ทั้งนี้ โมเดลความผูกพันสามองค์ประกอบของ Allen (1990) และ 
Meye (1991) ได้อธิบายความภักดีใน 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง และความผูกพันเชิง
บรรทัดฐาน ซึ่งช่วยสะท้อนถึงแรงจูงใจที่แตกต่างกันของพนักงานในการอยู่กับองค์กร ทั้งในมิติของความรู้สึก ความ
จำเป็น และหน้าที่ทางจริยธรรม 
 นอกจากนี้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) อธิบายว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและองค์กรเป็นลักษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนและปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรม พนักงานจะตอบแทนด้วยความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 
2005) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ชี้ให้เห็นว่าการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรมีผลโดยตรงต่อ
ความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน (Eisenberger et al., 1986) อีกทั้ง ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์กรยังชี้ว่าการรับรู้
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ความเป็นธรรมในด้านต่าง ๆ จะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและความภักดีของพนักงาน (Greenberg, 1990; Colquitt 
et al., 2001) 
 เมื ่อพิจารณาในกลุ่มของพนักงานเจเนอเรชัน Z ความภักดีต่อองค์กรมีลักษณะที่อาจเปลี ่ยนแปลงไป                 
โดยพนักงานจะให้ความสำคัญกับคุณค่าที่องค์กรสามารถมอบให้ เช่น โอกาสในการพัฒนาอาชีพ วัฒนธรรมองค์กร                
ที ่เปิดกว้าง การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ( Schroth, 2019) ดังนั้น               
ความภักดีต่อองค์กรจึงไม่ได้เกิดจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง แต่เป็นผลลัพธ์จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างเหม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสามารถกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  
 1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven กลุ่มเจเนอเรชัน Z  
ซึ่งเกิดปี ค.ศ. 1997-2009 หรือมีอายุระหว่าง 16-28 ปี และปฏิบัติงานในพื้นที่ภาคเหนือ ซึ่งไม่ทราบจำนวนประชากร           
ที่ชัดเจนเนื่องจากเป็นข้อมูลภายในของธุรกิจ ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงกำหนดจำนวนตัวอย่างโดยไม่ทราบจำนวนประชากร             
ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 385 ตัวอย่าง (Cochran, 1953) และใช้การสุ่มแบบเจาะจง โดยเจาะจงไปที่พนักงาน 7-Eleven                
ซึ่งเป็นกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งเกิดปี ค.ศ.1997-2009 หรือมีอายุระหว่าง 16-28 ปี และปฏิบัติงานในพื้นที่ภาคเหนือ 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล  
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ประกอบด้วยเนื้อหา 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ สถานภาพ รายการเฉลี่ย 
และอายุงาน ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วยประเด็นต่าง ๆ 6 ด้าน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านสภาพแวดล้อม 
3. ด้านโอกาส 
4. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
5. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
6. ด้านความสมดุล ความภักดีต่อองค์กรของของพนักงาน        

7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
1. ด้านเวลา 
2. ด้านการมีส่วนร่วม 
3. ด้านความยืดหยุ่น 
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ดังนี้ (1) ด้านค่าตอบแทน (2) ด้านสภาพแวดล้อม (3) ด้านโอกาส (4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (5) ด้านสิทธิ
ส่วนบุคคล และ (6) ด้านความสมดุล ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน            
ซึ่งประกอบด้วยประเด็นต่างๆ 3 ด้านดังนี้ (1) ด้านเวลา (2) ด้านการมีส่วนร่วม และ (3) ด้านความยืดหยุ่น ตอนที่ 4 
แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรของของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ ่มเจเนอเรชัน Z และ
ข้อเสนอแนะอื่นๆ โดยเครื่องมือในตอนที่ 2-4 เป็นข้อคำถามระดับมาตรวัด (Likert scale) 5 ระดับ โดยเรียบระดับมาก
ที่สุด (5) ไปหาน้อยที่สุด (1) 
 การตรวจคุณภาพของเครื ่องมือผู ้วิจัยได้ตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาโดยพิจารณาจากค่า IOC                 
ที่ประเมินจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 คน โดยพบว่ามีค่าระหว่าง 0.66 – 1.00 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเที่ยงของเครื่องมือ 
ตลอดจนการวิเคราะห์ความเชื่อมันโดยพิจารณาจากค่า Cronbach's Alpha Coefficient โดยทุกปัจจัยมีค่ามากกว่า .70  
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้  
  3.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาเพื่อใช้อธิบายลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลด้วยสถิติเพื่อหา
ค่าความถี ่ค่าเฉลี ่ย ค่าร้อยละและส่วนแบ่งเบนมาตรฐานเพื ่อวิเคราะห์ระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจ                      
ในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ ่มเจเนอเรชัน Z                  
โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ยใช้เกณฑ์ค่าพิสัย 0.8 เพื ่อพิจารณาระดับความสำคัญของแต่ละข้อคำถามและนำเสนอ
ผลการวิจัยในแต่ละตัวแปร (บุญชม ศรีสะอาด, 2539) 
  3.2 การวิเคราะห์ด้วยสถิติอนุมาน ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติการถดถอยพหุคูณเพื่อวิเคราะห์ ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยผู้วิจัยสามารถนำเสนอผลการวิจัยโดยนำเสนอเป็นส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 และ               
เป็นเพศชาย จำนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 โดยมีสถานภาพโสดมากที่สุด จำนวน 357 คน คิดเป็นร้อยละ 92.7 
และมีครอบครัวแล้ว จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และมีอายุงานเฉลี่ย 1 ปี 7 เดือน 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
 
ตารางที่ 1 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
แปลผล 

ด้านค่าตอบแทน 3.58 .761 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อม 3.53 .905 มาก 
ด้านโอกาสการพัฒนา 3.67 .951 มาก 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 3.80 .832 มาก 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล 3.67 .831 มาก 
ด้านความสมดุล 3.63 .730 มาก 

รวม 3.65 .713 มาก 
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 จากตารางที ่ 1 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ ่มเจเนอเรชั ่น Z ต่อปัจจัย                
ด้านแรงจูงใจในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.65 (S.D.=.713) โดยพบว่า ด้านโอกาสในความก้าวหน้า
และมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.80 (S.D.=.832) รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
รวมทั้งด้านสิทธิส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 3.67 (S.D.=.951, .831) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับ            
การทํางาน มีค่าเฉลี่ย 3.63 (S.D.=.730)  
 ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 
ตารางที่ 2 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลผล 

ด้านเวลาในการทำงาน 3.82 .864 มาก 
ด้านการมีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 3.50 .864 มาก 
ความยืดหยน่ของตารางการทำงาน 3.43 .937 มาก 

รวม 3.58 .786 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ต่อปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.58 (S.D.=.786) โดยพบว่า ด้านด้านเวลาในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ 3.82 (S.D.=.864) รองลงมาคือ ด้านด้านการมีส่วนร่วมกับเพื ่อนร่วมงาน มีเฉลี ่ย 3.50 (S.D.=.864)                       
และความยืดหย่นของตารางการทำงานมีค่าเฉลี่ย 3.43 (S.D.=.937) 
 ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 
ตารางที่ 3 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลด้านความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
แปลผล 

1. ยอมรับนโยบายเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3.50 1.186 มาก 
2.เช่ือมั่นในการบริหารงานของผู้จัดการร้าน 3.41 1.133 มาก 
3.ยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 3.82 1.042 มาก 
4. มีส่วนที่ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ 3.45 1.160 มาก 
5.ตั้งใจทำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 3.44 1.324 มาก 
6. เต็มใจทํางานในวันหยุดหรือทํางานล่วงเวลา 3.38 1.204 มาก 
7. รู้สึกมีความสุขเมื่อทํางานได้สําเร็จ 3.70 1.203 มาก 
8. สามารถแก้ไขอุปสรรคในการทํางานได้ 3.43 1.212 มาก 
9. มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 3.82 1.055 มาก 
10. ยินดีปฏิบัติหน้าที่แทนเพื่อนร่วมงานที่มีความจําเป็นต้องลาหยุดงาน 3.74 1.060 มาก 
11.รู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.83 1.038 มาก 
12. ภูมิใจท่ีจะบอกผู้อ่ืนว่าท่านทํางานที่องค์กรนี้ 3.85 1.063 มาก 
13.องค์กรปฏิบัติกับท่านเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัว 3.67 1.021 มาก 
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ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
แปลผล 

14. เป็นการตัดสินใจท่ีถูกต้องที่ทํางานในองค์กรปัจจุบันนี้ 3.60 1.227 มาก 
15. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ 3.65 1.274 มาก 
16. ท่านไม่สนใจคําเชิญชวนให้ไปทํางานที่องค์กรอ่ืน 3.57 1.334 มาก 

รวม 3.62 .825 มาก 
 
 จากตารางที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชั่น Z ต่อปัจจัยด้านความ
ภักดีต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.62 (S.D.=.825) โดยพบว่า ภูมิใจที่จะบอกผู้อื่นว่าท่านทํางาน                
ที่องค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.85 (S.D.=1.063) รองลงมาคือ รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีเฉลี่ย 3.83 
(S.D.=1.038) และมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าท่ีของตนอย่างเต็มที่มีค่าเฉลี่ย 3.83 (S.D.=1.055) 
 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
 
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานที่
มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ตัวแปร 
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ค่าสัมประสิทธ์ิ ค่าสัมประสิทธ์ิ
การถอดถอย 

ค่าสถิติทดสอบ ระดับสำคัญ 
นัยสถิต ิ

(ค่าคงที)่ -.237  -2.441 .015 
แรงจูงใจในการทำงาน .796 .688 19.076 .000* 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน .265 .252 6.987 .000* 
R2 = .901, = R2Adj = .810, F = 819.580, P* = 0.05 

 
 จากตารางที ่ 5 ผลการวิเคราะห์สถิติสมการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน                     
(β = 0.688) และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (β = 0.252) มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน             
7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ
ร้อยละ 0.910 (R2 = 0.910) มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นเท่ากับร้อยละ 81.00 (R2Adj = 0.810) 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากการนำเสนอผลการวิจัยในหัวข้อที่ผ่านมา ในหัวข้อนี้จึงนำเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์
การวิจัยดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ที ่ 1 เพื ่อศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิต                  
ในการทำงาน และความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความภักดีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มของ
แรงงานยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับปัจจัยเชิงจิตวิทยาและคุณภาพชีวิตควบคู่กับการทำงานในองค์กร โดยเฉพาะในธุรกิจ
ค้าปลีกที ่มีลักษณะงานเข้มข้นและต้องใช้แรงงานเชิงบริการสูง  โดยในด้านแรงจูงใจในการทำงาน พบว่าโอกาส                       
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ในความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg’s Two-Factor Theory              
ที่อธิบายว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความสำเร็จเป็นแรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานและ
พฤติกรรมการคงอยู่ในองค์กร รวมทั้งผลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับรุสมี มามะ และคณะ (2566) พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ในการทำงานของพนักงานร้านสะดวกซื้อให้ความสำคัญในด้านต่างๆ ประกอบด้วยความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ความสำเร็จในการทำงาน ลักษณะงานที่ทำ การได้รับการยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบในงาน รวมถึงงานของ
อนุกูล ประดิษฐเขียน และคณะ (2567) ที่ระบุว่า การส่งเสริมแรงจูงใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเพิ่มมากขึ้น   
เพื่อขับเคลื่อนการทำงานใช้การวัดประเมินผลงานจาก (KPIs) พนักงาน เพื่อรักษาความเป็นสมาชิกให้พนักงานอยู่กับ
องค์กรในระยะยาว 
 ส่วนด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่าเวลาในการทำงานและความยืดหยุ่นเป็นปัจจัยสำคัญ สะท้อนให้
เห็นถึงความต้องการความสมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิตส่วนตั ;ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทำงานที่เน้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน โดยผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
การศึกษาของสุกิจ แก้วพินิจ และนริศรา ภาควิธี (2567) พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมักจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงาน 
การได้รับค่าตอบแทนในการทำงานที่เพียงพอและเป็นธรรม สำหรับความภักดีต่อองค์กร พบว่าอยู ่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งสะท้อนถึงความผูกพันเชิงอารมณ์ตามแนวคิดของ 
Meyer and Allen (1991) และสอดคล้องกับงานอดิศร สุขเกษม และคณะ (2566) พบว่า การบริหารงานบุคคล
แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน          
ที่มีต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าตัวแปรอิสระ
ทั้งสองสามารถอธิบายความภักดีต่อองค์กรได้ในระดับสูงมาก ทั้งนี้มีประเด็นที่น่าสนใจประเด็นสำคัญคือแรงจูงใจในการ
ทำงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อความภักดีต่อองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของแรงจูงใจภายในที่มีต่อ
พฤติกรรมของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่ให้ความสำคัญกับความหมายของงาน ความก้าวหน้า และการ
พัฒนาตนเอง ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Decuypere and Schaufeli (2023) ที่พบว่าแรงจูงใจภายใน
และความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานในองค์กรยุคใหม่ 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานของ Saks (2022) ที่ระบุว่าแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในงานเป็นกลไกสำคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างพนักงานและองค์กร ซึ่งนำไปสู่ความภักดีในระยะยาว 
 ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตในการทำงานแม้จะมีอิทธิพลน้อยกว่าแรงจูงใจในการทำงาน แต่ยังคงมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ โดยสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน เช่น ความยืดหยุ่นของเวลา การมีส่วน
ร่วมในองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานของ Kundi et al. (2022) ที่พบว่าคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจบริการอย่างมีนัยสำคัญ  
 
สรุปผลการวิจัย 
 การดำเนินการวิจัยเรื่องการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven               
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน คุณภาพชีวิต           
ในการทำงาน และความภักดีต ่อองค์กร รวมถึงศึกษาอิทธิพลของปัจจัยดังกล่าวที ่มีต ่อความภักดีต่อองค์กร                  
โดยผลการวิจัยพบว่า พนักงาน 7-Eleven ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ



                     Lanna Academic journal of social science: Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e3830 
ISSN: 3056-9648 (Online) 

 

Page 10 of 12 
 

โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและสิทธิส่วนบุคคล รวมถึงความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน             
ในขณะเดียวกัน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยด้านเวลาในการทำงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และความยืดหยุ่นของตารางการทำงาน สำหรับความภักดี  
ต่อองค์กร พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและการบอกผู้อื่น
เก่ียวกับองค์กรในเชิงบวก 
 ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปร พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงาน
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความภักดีต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลมาก
ที่สุด รองลงมาคือคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งนี้ ตัวแปรทั้งสองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความภักดี
ต่อองค์กรได้ถึงร้อยละ 91 ซึ ่งแสดงให้เห็นถึงความสำคัญของปัจจัยทั ้งสองในการเสริมสร้างความผูกพันและ                 
ความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า องค์กรควรให้ความสำคัญกับการสร้างแรงจู งใจ                 
ในการทำงานควบคู่กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน เพื่อส่งเสริมความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน โดยเฉพาะ                
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีลักษณะเฉพาะด้านค่านิยมและความคาดหวังในการทำงาน 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากผลวิจัย 
 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลต่อความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 7-Eleven  ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z อย่างมีนัยสำคัญ โดยเฉพาะแรงจูงใจในการทำงานที่มี
อิทธิพลสูงสุด องค์กรควรนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้
การนำผลการวิจัยสามารถนำแนวทางไปใช้ได้ดังนี้ 
   1.1 องค์กรควรส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานโดยมุ่งเน้นการสร้างโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่าง
ชัดเจน เช่น การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าการพัฒนาทักษะและศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื ่อง รวมถึง                
การจัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมและโปร่งใส เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคงและเห็นคุณค่า          
ในตนเอง หรือการส่งเสริมนโยบายด้านการจัดการทรัพยรกรมนุษย์โดยเฉพาะในกลุ่ม เจเนอเรชัน Z โดยเฉพาะ                
ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรในระยะยาว 
   1.2 องค์กรควรให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยเฉพาะการบริหารจัดการเวลาใน            
การทำงานให้เหมาะสม การเพิ ่มความยืดหยุ่นของตารางการทำงาน และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ              
การทำงานซึ่งสอดคล้องกับลักษณะของพนักงานเจเนอเรชัน Z ที่ให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตควบคู่กับการทำงาน   
หรือการเพิ่มความยืดหยุ่นในการทำงาน นอกจากนี้ ควรส่งเสริมบรรยากาศการทำงานที่ดี เช่น การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในกิจกรรมองค์กร และการสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
   1.3 องค์กรควรส่งเสริมความภาคภูมิใจในองค์กรโดยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง สนับสนุน              
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร และสื่อสารภาพลักษณ์องค์กรในเชิงบวก เพื่อให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะนำไปสู่ความภักดีและความตั้งใจในการทำงานอย่างเต็มที่ 
 2. เสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
   ควรมีการทำการวิจัยศึกษาโดยวิเคราะห์ในรูปแบบของสมการโครงสร้างที่อาจมีตัวแปรกำกับหรือตัวแปร
แทรกเพื่อนำเสนอโมเดลใหม่ 
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ในการเสนอแนะแนวทางในการดำเนินการวิจัยและเป็นผู ้เชี ่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือและ
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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับทักษะเครือข่ายของ
นักศึกษาระดับปริญญาตรี 2) ศึกษาความสามารถของรูปแบบอารมณ์ขันในการพยากรณ์ทักษะเครือข่าย และ 3) 
เปรียบเทียบทักษะเครือข่ายของนักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกัน การวิจัยใช้การสำรวจภาคตัดขวางเชิง
ปริมาณ ผู้เข้าร่วมเป็นนักศึกษาสาขาการจัดการที่ลงทะเบียนเรียนในรายวิชาการเจรจาและภาวะผู้นำของมหาวิทยาลัย
ของรัฐแห่งหนึ่ง จากนักศึกษาทั้งหมด 226 คน มีผู้สมัครใจตอบแบบสอบถามสมบูรณ์จำนวน 185 คน เครื่องมือวิจัย
ประกอบด้วยแบบวัดรูปแบบอารมณ์ขันและแบบวัดทักษะเครือข่าย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน การถดถอยพหุคูณ และ Welch’s ANOVA ผลการศึกษาพบว่า อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง (r = 
.342, p < .001) และอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง (r = .271, p < .001) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับทักษะเครือข่าย   
เมื่อควบคุมรูปแบบอารมณ์ขันอื่นในแบบจำลอง พบว่า อารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง (β = .275, p < .001) และอารมณ์
ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง (β = .244, p = .001) สามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวก ขณะที่อารมณ์ขัน             
เชิงก้าวร้าวสามารถพยากรณ์ในทิศทางลบ (β = −.234, p = .002) โดยแบบจำลองอธิบายความแปรปรวนของทักษะ
เครือข่ายได้ร้อยละ 19.0 (R2 = .190) นอกจากนี้ นักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกันมีทักษะด้านการสร้าง
และรักษาความสัมพันธ์ (p = .006) และทักษะเครือข่ายโดยรวม (p = .026) แตกต่างกัน โดยกลุ่มที่มี GPA 2.00–2.99 
มีคะแนนทั้งสองด้านสูงกว่ากลุ่มที่มี GPA ตั้งแต่ 3.26 ขึ้นไป สะท้อนว่ารูปแบบอารมณ์ขันแต่ละประเภทมีความเกี่ยวข้อง
กับทักษะเครือข่ายแตกต่างกัน และควรพิจารณารูปแบบอารมณ์ขันแต่ละด้านในการพัฒนาทักษะเครือข่ายของนักศึกษา 
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ABSTRACT 
 This study aimed to 1) examine the relationships between humor styles and networking 
skills among undergraduate students, 2) determine the extent to which humor styles predict 
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networking skills, and 3) compare networking skills among students with different cumulative grade 
point average (GPA) levels. A quantitative cross-sectional survey was conducted among management 
students enrolled in negotiation and leadership courses at a  public university. Of the 226 eligible 
students, 185 voluntarily completed the questionnaires and provided usable responses. The 
instruments comprised the Humor Styles Questionnaire and a networking skills scale. Data were 
analyzed using descriptive statistics, Pearson’s correlation, multiple regression analysis, and Welch’s 
ANOVA. The results showed that self-enhancing humor (r = .342, p < .001) and self-defeating humor  
(r = .271, p < .001) were positively associated with networking skills. After controlling for the other 
humor styles in the regression model, self-defeating humor (β = .275, p < .001) and self-enhancing 
humor (β = .244, p = .001) positively predicted networking skills, whereas aggressive humor negatively 
predicted networking skills (β = −.234, p = .002). The four humor styles jointly explained 19.0% of the 
variance in networking skills (R² = .190). Significant differences among GPA groups were also found in 
relationship-building and maintenance skills (p = .006) and overall networking skill s (p = .026). 
Students with GPAs ranging from 2.00 to 2.99 scored significantly higher on both outcomes than those 
with GPAs of 3.26 or above. These findings indicate that humor styles are differently associated with 
students’ networking skills and should be considered individually when developing initiatives to 
strengthen networking skills among undergraduates. 
 
Keywords: Humor Styles, Networking Skills, Undergraduate Students, Interpersonal Relationships, 
Social Skills 
 
บทนำ 
 ในสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจที่มีความเชื่อมโยงกันอย่างเข้มข้นในศตวรรษที่ 21 ความสามารถ     
ในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับผู้อื่นกลายเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความสำเร็จทั้งด้านการศึกษา การทำงาน      
และการพัฒนาอาชีพในอนาคต แนวคิดเรื่องทักษะเครือข่าย (Networking Skill) ได้รับความสนใจเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
เนื่องจากเป็นความสามารถในการสร้าง รักษา และใช้ประโยชน์จากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความรู้ ทรัพยากร และโอกาสในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ (เบญญาภา วิไลวรรณ, พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ และ                
สุกัญญา แช่มช้อย, 2567) ทักษะดังกล่าวไม่เพียงมีความสำคัญต่อบุคคลในช่วงวัยทำงานเท่านั้น แต่ยังมีความสำคัญ              
ต่อกลุ่มนักศึกษาซึ่งอยู่ในช่วงของการสร้างทุนทางสังคม (Social Capital) และการเตรียมความพร้อมสู่โลกการทำงาน  
 ในบริบทของการศึกษาระดับอุดมศึกษา นักศึกษาจำเป็นต้องอาศัยการปฏิสัมพันธ์กับเพื ่อน อาจารย์               
และบุคคลภายนอกสถาบันเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ การทำงานร่วมกัน และการพัฒนาทักษะวิชาชีพ ความสามารถ            
ในการสร้างเครือข่ายจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ การปรับตัวทางสังคม และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ  
ในอนาคต อย่างไรก็ตาม นักศึกษาแต่ละคนมีความแตกต่างกันทั้งด้านบุคลิกภาพ รูปแบบการสื่อสาร และพฤติกรรม              
ทางสังคม ซึ ่งอาจส่งผลต่อความสามารถในการสร้างและรักษาเครือข่ายความสัมพันธ์  นอกจากนี้ หนึ่งในปัจจัย              
ทางจิตวิทยาที่ได้รับความสนใจในฐานะกลไกสำคัญของการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม คือ อารมณ์ขัน (Humor) อารมณ์ขัน
เป็นเครื่องมือที่ช่วยลดความตึงเครียด สร้างบรรยากาศเชิงบวก และเอื้อต่อการสื่อสารระหว่างบุคคล Martin et al. 
(2003) ได้เสนอแนวคิดรูปแบบอารมณ์ขัน (Humor Styles) ออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ 
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อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว และอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง โดยแต่ละ รูปแบบสะท้อน
ลักษณะการใช้อารมณ์ขันที่แตกต่างกันและอาจส่งผลต่อผลลัพธ์ทางสังคมในลักษณะที่แตกต่างกัน 
 งานวิจัยที่ผ่านมาได้แสดงให้เห็นว่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ทางสังคมหลายประการ 
อาทิ ทักษะทางสังคม (Salavera et al., 2020) ความสามารถทางสังคม (Nazir & Rafique, 2019; Hernández-López 
et al., 2026) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Idrees et al., 2020) การสนับสนุนทางสังคม (Karakuş et al., 2014) 
ความเชื่อมั่นทางสังคม (Afzal, 2017) และการแก้ปัญหาระหว่างบุคคล (Yerlikaya & Karaçoban, 2026) นอกจากนี้ 
รูปแบบอารมณ์ขันยังมีความสัมพันธ์กับปัจจัยทางจิตวิทยาที่สนับสนุนการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เช่น ความฉลาด             
ทางอารมณ์ (Dewi & Yanuardi, 2025) การควบคุมอารมณ์ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และการรับรู้สถานการณ์ทางสังคม 
(Vasuhi & Srividya, 2025) ตลอดจนสุขภาวะทางจิตและความเป็นอยู่ที ่ดี (Kokkinos & Koutsospyros, 2023)       
แม้ว่างานวิจัยจำนวนมากจะสนับสนุนว่าอารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางสังคมในเชิงบวก 
และอารมณ์ขันเชิงก้าวร้าวมักสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางสังคมในเชิงลบ แต่ผลการศึกษาเกี่ยวกับอารมณ์ขันเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์และอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเองยังคงมีความไม่สอดคล้องกัน ตัวอย่างเช่น Idrees et al. (2020) พบว่า
อารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเองสามารถพยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในเชิงบวก ขณะที่ Hernández-López et al. 
(2026) รายงานว่าอารมณ์ขันเชิงลบบางรูปแบบมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถทางสังคมบางมิติ ในทางตรงกัน
ข้าม Kokkinos และ Koutsospyros (2023) พบว่าอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเองมีความสัมพันธ์เชิงลบกับสุขภาวะทางจิต
และความเป็นอยู่ที่ดี ข้อค้นพบที่แตกต่างกันดังกล่าวสะท้อนว่าบทบาทของรูปแบบอารมณ์ขันต่อผลลัพธ์ทางสังคม              
ยังต้องการการศึกษาเพิ่มเติมในบริบทที่แตกต่างกัน 
 ในบรรดารูปแบบอารมณ์ขันทั้งสี่ อารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเอง (self-defeating humor) เป็นประเด็น           
ที่ควรพิจารณาเพิ่มเติม เนื่องจากแม้ตามกรอบของ Martin et al. (2003) จะจัดรูปแบบดังกล่าวไว้ในกลุ่มอารมณ์ขัน            
ที ่ไม่เอื ้อต่อการปรับตัว แต่หลักฐานเกี ่ยวกับผลลัพธ์ด้านการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมยังไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน              
งานบางส่วนเชื่อมโยง self-defeating humor กับผลลัพธ์ทางสังคมที่ไม่พึงประสงค์ เช่น ความสามารถทางสังคมที่ต่ำลง
และความโดดเดี่ยวทางสังคม (Yip & Martin, 2006; Yue et al., 2014) ขณะที่ Heintz และ Ruch (2018) ชี้ให้เห็นว่า 
ในบางสถานการณ์การใช้อารมณ์ขันรูปแบบนี้อาจมีองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับอารมณ์เชิงบวกและการรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่ดีขึ ้น สะท้อนว่า self-defeating humor อาจมีบทบาทต่อการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ซับซ้อนกว่า             
การจำแนกเป็นเชิงปรับตัวหรือไม่ปรับตัวเพียงด้านเดียว เมื่อนำมาพิจารณาร่วมกับทักษะเครือข่ายซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งการศึกษาส่วนใหญ่เน้นไปที่ความสามารถทางสังคม ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล การสนับสนุนทางสังคม หรือความเชื่อมั่นทางสังคม ขณะที่การศึกษาด้านทักษะเครือข่ายโดยตรงยังมีอยู่
อย่างจำกัด โดยเฉพาะในบริบทของนักศึกษามหาวิทยาลัยในประเทศไทย  
 การศึกษาครั้งนี้จึงต้องการขยายองค์ความรู้จากงานวิจัยที่ศึกษาอารมณ์ขันกับผลลัพธ์ทางสังคมไปสู่การศึกษา
ทักษะเครือข่ายโดยตรง ซึ่งจะไปสู่แนวทางในการพัฒนาทักษะทางสังคมและการเตรียมความพร้อมของนักศึกษาสำหรับ
การทำงานในอนาคต ผลการศึกษาจะช่วยเพิ่มหลักฐานเชิงประจักษ์เกี่ยวกับความเชื่อมโยงระหว่างรูปแบบอารมณ์ขัน                
กับทักษะเครือข่ายในบริบทของนักศึกษาการจัดการ และเป็นข้อมูลประกอบการออกแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมทักษะ  
การสร้างเครือข่ายและการเตรียมความพร้อมสำหรับการทำงานในอนาคต  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับทักษะเครือข่ายของนักศึกษาระดับปริญญาตรี               
สาขาการจัดการ  
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 2. เพื่อศึกษาความสามารถของรูปแบบอารมณ์ขันในการพยากรณ์ทักษะเครือข่ายของนักศึกษาระดับปริญญา
ตรีสาขาการจัดการ 
 3. เพื่อเปรียบเทียบทักษะเครือข่ายของนักศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาการจัดการที่มีระดับผลการเรียนสะสม
แตกต่างกัน 
 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 1. รูปแบบอารมณ์ขันและทักษะเครือข่าย 
 Martin et al. (2003) อธิบายว่าอารมณ์ขันเป็นลักษณะทางจิตวิทยาท่ีบุคคลใช้ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นและ
การจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ ในชีวิตประจำวัน โดยสามารถแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ อารมณ์ขันเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว และอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง ซึ่งแต่ละรูปแบบ
สะท้อนวิธีการใช้อารมณ์ขันที่แตกต่างกันและอาจส่งผลต่อผลลัพธ์ทางสังคมในลักษณะที่แตกต่างกัน  โดยงานวิจัยของ 
Salavera et al. (2020) พบว่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับทักษะทางสังคมของนักเรียนและนักศึกษา 
เชน่เดียวกับ Nazir และ Rafique (2019); Hernández-López et al. (2026) พบว่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความเกี่ยวข้อง
กับความสามารถทางสังคม ซึ ่งสะท้อนถึงบทบาทของอารมณ์ขันต่อการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  อีกทั ้งงานวิจัย             
ของ Idrees et al. (2020) พบว่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล งานวิจัยของ Karakuş 
et al. (2014) พบความเชื่อมโยงระหว่างอารมณ์ขันกับการสนับสนุนทางสังคม รวมถึง Afzal (2017) พบว่าอารมณ์ขัน            
มีความสัมพันธ์กับความเชื่อมั่นทางสังคมของนักศึกษา และในบริบททางการศึกษางานวิจัยของ Yin et al. (2023)               
ยังพบว่าการใช้เครือข่ายทางสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันทางวิชาการของผู ้เรียน ( Academic 
Engagement) โดยผู้เรียนที่ใช้เครือข่ายทางสังคมมากขึ้นมีแนวโน้มแสดงความผูกพันด้านการเรียนรู้ทั้งในมิติทางปญัญา 
อารมณ์และพฤติกรรมทางสังคมมากขึ ้น ซึ ่งสะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของเครือข่ายและปฏิสัมพันธ์ทางสังคม          
ต่อผลลัพธ์ทางการศึกษาของผู้เรียน 
 ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว ่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์ก ับปัจจัยทางจิตวิทยาที ่สนับสนุน                
การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมหลายประการ ดังงานวิจัยของ Dewi และ Yanuardi (2025) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบอารมณ์ขันกับระดับความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Vasuhi และ Srividya (2025) 
พบว่า ความสัมพันธ์กับการควบคุมอารมณ์ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และการรับรู้สถานการณ์ทางสังคม รวมถึงงานวิจัย
ของ Kokkinos และ Koutsospyros (2023) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับสุขภาวะทางจิตและ 
ความเป็นอยู่ที่ดี ปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีความสำคัญต่อความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับผู้อื่น และอาจ
เป็นกลไกที่เชื่อมโยงระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับทักษะเครือข่าย 
 ในมิติของการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล งานวิจัยของ Yerlikaya และ Karaçoban (2026) พบว่า
รูปแบบอารมณ์ขันมีความเกี่ยวข้องกับความสามารถในการแก้ปัญหาระหว่างบุคคล ขณะที่ Tepordei et al. (2014) 
รายงานว่าอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับรูปแบบการจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคล นอกจากนี้ งานวิจัยในบริบท
การศึกษายังพบว่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความเกี่ยวข้องกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ( Bautista, 2022; Chaigusin & 
Promsri, 2020) รวมถึงการรับรู้เชิงบวกของผู้เรียนต่อผู้สอนและสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ( James & Fox, 2024)                
ผลการศึกษาเหล่านี้สะท้อนว่าอารมณ์ขันไม่ได้มีบทบาทเพียงในการสร้างความสนุกสนาน แต่ยังเป็นทรัพยากรทางสังคม
และจิตวิทยาท่ีส่งผลต่อการพัฒนาความสัมพันธ์และการปรับตัวของผู้เรียน 
 เมื่อพิจารณาในบริบทของทักษะเครือข่ายรูปแบบอารมณ์ขันทั้งส่ี ด้านอารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเอง (self-
defeating humor) ตามกรอบของ Martin et al. (2003) อารมณ์ขันรูปแบบนี้อยู่ในกลุ่มที่ไม่เอื้อต่อการปรับตัว              
โดยมีลักษณะของการใช้ตนเองเป็นเป้าหมายของอารมณ์ขัน การยอมให้ผู้อื ่นหัวเราะกับตน หรือการใช้อารมณ์ขัน             
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เพื่อให้ได้รับการยอมรับจากผู้อื่น อย่างไรก็ตาม ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ได้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด  
โดย Yip และ Martin (2006) พบว่าความเชื่อมโยงระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันที่ไม่เอื้อต่อการปรับตัวกับความสามารถ
ทางสังคมอยู่ในระดับต่ำ ขณะที่ Yue et al. (2014) พบความสัมพันธ์ระหว่าง Self-Defeating Humor กับความโดดเดี่ยว 
ทางสังคมในกลุ่มนักศึกษาจีน สะท้อนถึงผลลัพธ์ทางสังคมด้านลบที่อาจเกิดร่วมกับการใช้อารมณ์ขันรูปแบบนี้  ขณะที่ 
Heintz และ Ruch (2018) ตั้งข้อสังเกตว่าการจัด Self-Defeating Humor ไว้ในกลุ่มที่ไม่เอื้อต่อการปรับตัวเพียง           
ด้านเดียวอาจไม่ครอบคลุมความซับซ้อนของการใช้อารมณ์ขันในสถานการณ์จริง โดยผลจากการสัมภาษณ์เชิงการรู้คิด
พบว่า การตอบข้อคำถามบางข้อของ Self-Defeating Humor อาจเกี่ยวข้องกับการรับรู้ผลลัพธ์ด้านบวก เช่น อารมณ์
เชิงบวกและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดีขึ้น ดังนั้นสะท้อนให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง Self-Defeating Humor 
กับการทำหน้าที่ทางสังคมอาจขึ้นอยู่กับลักษณะและบริบทของการใช้อารมณ์ขัน มากกว่าการจำแนกเป็นอารมณ์ขันเชิง
ปรับตัวหรือไม่ปรับตัวอย่างตายตัว ประเด็นดังกล่าวมีความเกี ่ยวข้องโดยตรงกับทักษะเครือข่าย  ซึ ่งครอบคลุม
ความสามารถในการเริ่มต้น สร้าง และรักษาความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น อย่างไรก็ตาม ยังมีหลักฐานจำกัดเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่าง Self-Defeating Humor กับทักษะเครือข่ายโดยตรง จึงยังไม่สามารถกำหนดทิศทางของ
ความสัมพันธ์ดังกล่าวได้อย่างชัดเจนจากวรรณกรรมที่ผ่านมา 
 เมื่อพิจารณาร่วมกันจะเห็นได้ว่า รูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่สะท้อนความสามารถทาง
สังคมหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นทักษะทางสังคม ความสามารถทางสังคม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความเชื่อมั่นทาง
สังคม การสนับสนุนทางสังคม การแก้ปัญหาระหว่างบุคคล ตลอดจนปัจจัยทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับการปฏิสัมพันธ์ 
ทางสังคม อย่างไรก็ตาม แม้วรรณกรรมที่ผ่านมาได้ศึกษาผลของรูปแบบอารมณ์ขันต่อผลลัพธ์ทางสังคมหลากหลายมิติ               
แต่ยังไม่พบการศึกษาท่ีตรวจสอบความสัมพันธ์และอิทธิพลของรูปแบบอารมณ์ขันต่อทักษะเครือข่ายโดยตรง โดยเฉพาะ
ในบริบทของนักศึกษามหาวิทยาลัยในประเทศไทย เนื่องจากทักษะเครือข่ายเป็นความสามารถในการสร้าง การรักษา 
และการใช้ประโยชน์จากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จึงอาจพิจารณาได้ว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความสามารถ     
ทางสังคมในภาพรวม ดังนั้น เมื่อรูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางสังคมหลายมิติ จึงมีเหตุผลเชิงทฤษฎี
เพียงพอที่จะคาดการณ์ได้ว่ารูปแบบอารมณ์ขันอาจมีความสัมพันธ์กับทักษะเครือข่ายของนักศึกษาเช่นกัน  อีกทั้ง
การศึกษาวรรณกรรมที่ผ่านมา พบว่ารูปแบบอารมณ์ขันแต่ละประเภทอาจส่งผลต่อผลลัพธ์ทางสังคมแตกต่างกัน ทั้งใน
เชิงบวกและเชิงลบ จึงเป็นไปได้ว่าการพิจารณารูปแบบอารมณ์ขันทั้งสี่รูปแบบร่วมกันจะช่วยอธิบายความแปรปรวนของ
ทักษะเครือข่ายได้ดีกว่าการพิจารณาเพียงรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งตรวจสอบทั้งความสัมพันธ์
และอิทธิพลของรูปแบบอารมณ์ขันที่มีต่อทักษะเครือข่ายของนักศึกษา ซึ่งนำไปสู่สมมติฐานการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 H1: รูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับทักษะเครือข่ายของนักศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาการจัดการ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 H2: รูปแบบอารมณ์ขันทั้งส่ีรูปแบบ ได้แก่ อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง 
อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว และอารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเอง สามารถร่วมกันพยากรณ์ทักษะเครือข่ายของนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรีสาขาการจัดการได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 2. ผลการเรียนสะสมและทกัษะเครือข่าย 
 ผลการเรียนสะสมเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จทางการศึกษาท่ีสะท้อนความสามารถทางวิชาการ ความรับผิดชอบ 
และความสามารถในการปรับตัวของผู้เรียน งานวิจัยของ Bautista (2022) และ Chaigusin และ Promsri (2020) พบว่า
รูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับผลการเรียนของนักศึกษา สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยทางสังคมและจิตวิทยาสามารถ             
มีบทบาทต่อความสำเร็จทางการศึกษาได้ นอกจากนี้ Pelaez-Verdet et al. (2019) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการสร้างเครือข่ายและผลการเรียนของนักศึกษา โดยใช้แนวทางการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม ( Social 
Network Analysis) พบว่าตัวชี้วัดด้านเครือข่ายหลายตัวมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษา  
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สะท้อนว่าความสามารถในการเชื่อมโยงและปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอาจมีบทบาทต่อความสำเร็จทางการศึกษา อย่างไรก็ตาม              
ผู้วิจัยเห็นว่าประสิทธิผลของเครือข่ายขึ้นอยู่กับคุณภาพและลักษณะของความสัมพันธ์ ไม่ใช่เพียงจำนวนความเชื่อมโยง           
ที่บุคคลมีอยู่แต่เป็นทักษะเครือข่ายเป็นความสามารถในการสร้าง รักษา และใช้ประโยชน์จากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ซึ่งอาศัยทักษะทางสังคม การส่ือสาร และการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่างานวิจัยก่อนหน้าจะสะท้อน
ถึงความเชื่อมโยงระหว่างเครือข่ายทางสังคมและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน แต่ยังไม่พบข้อสรุปที่ชัดเจนเกี่ยวกับความ
แตกต่างของทักษะเครือข่ายระหว่างนักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกัน โดยเฉพาะในบริบทของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยไทย ด้วยเหตุนี้ การศึกษาครั ้งนี ้จึงมุ่งตรวจสอบว่านักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกัน             
จะมีทักษะเครือข่ายแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งนำไปสู่สมมติฐานการวิจัย H3: นักศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาวิชาการจัดการ           
ที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกันมีทักษะเครือข่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง 
(Cross-sectional Survey Research) เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับทักษะเครือข่าย               
ศึกษาความสามารถของรูปแบบอารมณ์ขันในการพยากรณ์ทักษะเครือข่าย และเปรียบเทียบทักษะเครือข่ายของนักศึกษา
ระดับปริญญาตรีสาขาการจัดการที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกัน ข้อมูลเก็บรวบรวมโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
และวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์           
ความแปรปรวนทางเดียวแบบ Welch (Welch’s ANOVA) 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัย ได้แก่ นักศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาการจัดการที่ลงทะเบียนเรียนในรายวิชา            
การเจรจาและภาวะผู้นำ จำนวน 226 คน โดยมีนักศึกษาสมัครใจเข้าร่วมการวิจัยและตอบแบบสอบถามครบถ้วนจำนวน 
185 คน คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 81.86 ของประชากรเป้าหมายในรายวิชา 
 กลุ่มตัวอย่างคือ นักศึกษาที่ลงทะเบียนเรียนในรายวิชาการเจรจาและภาวะผู้นำ ซึ่งมีประชากรทั้งหมด 226 
คน โดยมีผู้สมัครใจเข้าร่วมและตอบแบบสอบถามครบถ้วน จำนวน 185 คน คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 81.86 
และใช้เฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล สำหรับความเพียงพอของขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ พิจารณาตามแนวทางของ Green (1991) ซึ่งเสนอเกณฑ์ N ≥ 50 + 8m สำหรับการทดสอบโมเดล
โดยรวม และ N ≥ 104 + m สำหรับการทดสอบตัวแปรพยากรณ์รายตัว เมื่อการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรพยากรณ์ 4 ตัว   
จึงต้องการกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 82 และ 108 คน ตามลำดับ ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างจำนวน 185 คนจึงสูงกว่าเกณฑ์
ดังกล่าว และมีขนาดเพียงพอสำหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางด้านความเพียงพอของขนาด
ตัวอย่างในการวิเคราะห์พหุตัวแปร (Hair et al., 2019) 
 เกณฑ์การคัดเข้า ได้แก่ (1) เป็นนักศึกษาที่ลงทะเบียนเรียนในรายวิชาการเจรจาและภาวะผู้นำในช่วงเวลา            
ที่ดำเนินการวิจัย (2) สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย และ (3) ตอบแบบสอบถามได้ครบถ้วน ส่วนเกณฑ์การคัดออก ได้แก่            
ผู้ท่ีไม่ยินยอมเข้าร่วมการวิจัย หรือตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์จนไม่สามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ 
 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามออนไลน์ ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี ้
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ชั้นปี และเกรดเฉลี่ยสะสม 
  ส่วนที่ 2 แบบวัดรูปแบบอารมณ์ขัน ใช้แบบวัด Humor Styles Questionnaire (HSQ) ของ Martin et al. 
(2003) ซึ่งแบ่งรูปแบบอารมณ์ขันออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ (Affiliative Humor)   
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อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง (Self-Enhancing Humor) อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว (Aggressive Humor) อารมณ์ขัน           
ที่ลดคุณค่าตนเอง (Self-Defeating Humor) แบบวัดประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 32 ข้อ แบ่งเป็นด้านละ 8 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 แบบวัดทักษะเครือข่าย พัฒนาจากแนวคิด Networking Behavior ของ de Janasz และ 
Forret (2008) ร่วมกับแนวคิดของ Wolff และ Spurk (2020) จำนวน 14 ข้อ โดยครอบคลุมพฤติกรรมการสร้าง รักษา 
และขยายเครือข่าย ตลอดจนการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความช่วยเหลือระหว่างบุคคล แบบวัดประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ 
(1) การเตรียมความพร้อมในการสร้างเครือข่าย จำนวน 4 ข้อ ครอบคลุมการกำหนดเป้าหมายในการติดต่อ การเตรียม
ข้อความเปิดประเด็น การเตรียมประเด็นคำถาม และการเตรียมข้อมูลเกี่ยวกับตนเองก่อนเข้าสู่การสร้างเครือข่าย (2) 
การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ จำนวน 4 ข้อ ครอบคลุมการแสดงความชื ่นชม การแลกเปลี ่ยนความช่วยเหลือ              
การแสดงความขอบคุณ และการติดต่อเพื่อรักษาความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง และ (3) ทักษะเครือข่ายหลัก จำนวน 6 ข้อ 
ครอบคลุมการแสวงหาความช่วยเหลือจากบุคคลในเครือข่าย การเริ่มต้นปฏิสัมพันธ์กับบุคคลใหม่ การมองเครือข่าย             
ในลักษณะประโยชน์ร่วมกัน การรวบรวมและจัดการข้อมูลผู้ติดต่อ และการขยายเครือข่ายผ่านบุคคลท่ีรู้จัก ทั้งนี้ คะแนน
จากทั้งสามมิติสามารถนำมาคำนวณเป็นคะแนนทักษะเครือข่ายโดยรวม โดยคะแนนที่สูงกว่าสะท้อนระดับทักษะ
เครือข่ายที่สูงกว่า และข้อคำถามทุกส่วนใช้มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึง 5 = 
เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน 
ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมองค์การ การบริหารธุรกิจ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และคำนวณค่าดัชนี            
ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ( Index of Item-Objective Congruence: IOC)               
ตามแนวทางของ Rovinelli และ Hambleton (1977) เสนอว่าข้อคำถามทุกข้อควรมีค่า IOC อยู่ระหว่าง .67–1.00             
ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ำที่ยอมรับได้ที่ .50 แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและ
สามารถนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ จากนั้น ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency)             
ของแบบวัดจากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์จำนวน 185 คน โดยพิจารณาทั้งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha) และค่าสัมประสิทธิ ์ โอเมกาของแมคโดนัลด์ (McDonald’s omega)                   
ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบวัดรูปแบบอารมณ์ขันมีค่า Cronbach’s alpha เท่ากับ .830 และ McDonald’s omega 
เท่ากับ .833 ขณะที่แบบวัดทักษะเครือข่ายมีค่า Cronbach’s alpha เท่ากับ .811 และ McDonald’s omega เท่ากับ 
.817 ค่าความเชื่อมั่นทั้งหมดสูงกว่า .70 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ (Hayes & Coutts, 2020; Nunnally & Bernstein, 
1994) แสดงให้เห็นว่าแบบวัดทั้งสองมีความสอดคล้องภายในเพียงพอสำหรับการวิเคราะห์ในการศึกษาครั้งนี้ 
 
ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย 

ตัวแปร จำนวนข้อ Cronbach's α McDonald's ω 
รูปแบบอารมณ์ขัน 32 .830 .833 
ทักษะเครือข่าย 10 .811 .817 

 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลดำเนินการในภาคการศึกษาที่ 1 ปีการศึกษา 2569 โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์           
ผ่าน Google Forms ผู ้เข้าร่วมได้รับคำชี ้แจงเกี ่ยวกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ขั ้นตอนการตอบแบบสอบถาม              
และสิทธิในการเข้าร่วมหรือถอนตัวจากการวิจัยได้ทุกเมื่อโดยไม่ส่งผลกระทบต่อผลการเรียนหรือสถานภาพทางการศึกษา 



                   Lanna Academic journal of social science Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e4232 
ISSN: 3056-9648 (Online) 

 

Page 8 of 18 
 

 ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมในลักษณะไม่ระบุตัวตน และนำเสนอผลในภาพรวมเท่านั้นเพื่อรักษาความลับของ
ผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกผู ้เข้าร่วมการวิจัย ได้แก่ เป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรี สาขา วิชา                
การจัดการ สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย และตอบแบบสอบถามครบถ้วนสมบูรณ์ สำหรับเกณฑ์การคัดออก ได้แก่ การตอบ
แบบสอบถามไม่ครบถ้วน การถอนตัวระหว่างการตอบแบบสอบถาม หรือการไม่ประสงค์เข้าร่วมการวิจัย ทั ้งนี้             
มีแบบสอบถามที่สมบูรณ์และสามารถนำมาวิเคราะห์ได้จำนวน 185 ชุด 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลดำเนินการโดยใช้โปรแกรม Jamovi โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  .05                     
และใช้สถิติดังต่อไปนี้ 
  1. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายลักษณะ
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและระดับของตัวแปรที่ศึกษา โดยแปลผลค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของบุญชม ศรีสะอาด (2560) 
ดังนี้ 1.00–1.49 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 1.50–2.49 หมายถึง ระดับน้อย 2.50–3.49 หมายถึง ระดับปานกลาง 3.50–
4.49 หมายถึง ระดับมาก และ 4.50–5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด  
  2. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับทักษะเครือข่าย  
  3. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาความสามารถของรูปแบบ
อารมณ์ขันทั้งส่ีรูปแบบในการพยากรณ์ทักษะเครือข่าย  
  4. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแบบ Welch (Welch’s ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบทักษะ
เครือข่ายของนักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกัน และใช้วิธี Games–Howell สำหรับการเปรียบเทียบรายคู่
เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ผู ้ว ิจัยได้ตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ               
ผลการทดสอบ Shapiro–Wilk พบว่า การแจกแจงของค่าคลาดเคลื ่อนไม่แตกต่างจากการแจกแจงแบบปกติ                   
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (W=.987,p=.077) ซึ่งสอดคล้องกับกราฟ Q–Q ที่แสดงว่าค่าคลาดเคลื่อนมีการแจกแจง
ใกล้เคียงปกติ นอกจากนี้ กราฟค่าคลาดเคลื ่อนเทียบกับค่าพยากรณ์แสดงให้เห็นว่า จุดข้อมูลกระจายรอบศูนย์                   
โดยไม่ปรากฏรูปแบบโค้งหรือรูปกรวยอย่างชัดเจน จึงไม่พบหลักฐานเด่นชัดของการละเมิดข้อตกลงด้านความสัมพันธ์             
เชิงเส้นและความแปรปรวนคงที่ของค่าคลาดเคลื่อน ผลการตรวจสอบภาวะพหุสหสัมพันธ์พบว่า ค่า Tolerance            
อยู่ระหว่าง .746–.901 และค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.11–1.34 จึงไม่พบปัญหาภาวะพหุสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ 
ส่วนค่า Durbin–Watson เท่ากับ 2.02 ซึ่งมีค่าใกล้เคียง 2 จึงไม่บ่งช้ีการสัมพันธ์กันของค่าคลาดเคล่ือนอย่างเด่นชัด 
 สำหรับการเปรียบเทียบทักษะเครือข่ายตามระดับผลการเรียนสะสม ผลการทดสอบความแปรปรวนเท่าเทียม
กันด้วย Levene’s test ไม่พบการละเมิดข้อตกลงดังกล่าวในตัวแปรทักษะเครือข่ายทั้งสี่ด้าน (p > .05) อย่างไรก็ตาม 
เนื่องจากขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละระดับผลการเรียนสะสมไม่เท่ากัน ผู้วิจัยจึงเลือกใช้ Welch’s ANOVA เพื่อเพิ่ม 
ความคงทนของการวิเคราะห์ และใช้วิธี Games–Howell สำหรับการเปรียบเทียบรายคู่เมื่อผลการทดสอบโดยรวม           
พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 
ผลการวิจัย 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ ค่าความถี่และร้อยละ เพื่ออธิบาย
ลักษณะพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างจำนวน 185 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 
133 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 รองลงมาคือเพศชาย จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 และ LGBTQ+ จำนวน 3 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 1.6 สำหรับผลการเรียนสะสม พบว่าส่วนใหญ่มีผลการเรียนสะสมอยู่ระหว่าง 3.26–3.69 จำนวน 58 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมาคือ 3.00–3.25 จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 และ 2.50–2.99 จำนวน 50 คน            
คิดเป็นร้อยละ 27.0 ตามลำดับ 
 2. สถิติเชงิพรรณนาของตัวแปรที่ศึกษา 
 เพื่ออธิบายระดับของทักษะเครือข่ายและรูปแบบอารมณ์ขันของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย               
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ศึกษา ผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปร Mean SD ระดับ 
ทักษะเครือข่าย 3.58 0.53 มาก 

อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ ์ 3.66 0.67 มาก 
อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง 3.58 0.62 มาก 

อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว 2.42 0.53 ปานกลาง 
อารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง 2.81 0.76 ปานกลาง 

 
 ตารางที่ 2 พบว่า นักศึกษามีทักษะเครือข่ายโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M = 3.58, SD = 0.53) เมื่อพิจารณา
รูปแบบอารมณ์ขัน พบว่า อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (M = 3.66, SD = 0.67) รองลงมาคือ
อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง (M = 3.58, SD = 0.62) ขณะที่อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว (M = 2.42, SD = 0.53)               
และอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง (M = 2.81, SD = 0.76) อยู่ในระดับปานกลาง 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันและทักษะเครือข่าย 
 เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างรูปแบบ
อารมณ์ขันและทักษะเครือข่าย ผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันและทักษะเครือข่าย 

ตัวแปร r p 
อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ ์             .094            .202 
อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง             .342***         < .001 

อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว            -.141            .055 
อารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง             .271***         < .001 

หมายเหตุ *** < .001 
 
 ตารางที ่ 3 พบว่า อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับทักษะเครือข่ายในระดับ             
ปานกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = .342, p < .001) ขณะที่อารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวก           
ในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = .271, p < .001) ส่วนอารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ (r = .094, p = .202) 
และอารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว (r = -.141, p = .055) ไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการวิจัยดังกล่าว 
แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานข้อท่ี 1 ได้รับการสนับสนุนเพียงบางส่วน 
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 4. ความสามารถของรูปแบบอารมณ์ขันในการพยากรณ์ทักษะเครือข่าย 
 เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยกำหนดให้ทักษะเครือข่าย         
เป็นตัวแปรตาม และรูปแบบอารมณ์ขันทั้งส่ีรูปแบบเป็นตัวแปรพยากรณ์ ผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของรูปแบบอารมณ์ขันที่มีต่อทักษะเครือข่าย 

ตัวแปร B SE β t p VIF Tol 
ค่าคงที่ 2.910 .332 - 8.775 < .001 - - 

อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ ์ -.013 .056 -.017 -.239    .811 1.11 0.901 
อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง .208 .063 .244 3.302    .001 1.22 0.823 

อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าว -.235 .075 -.234  -3.125   .002 1.25 0.800 
อารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเอง .191 .054 .275 3.545 < .001 1.34 0.746 

R = .436, R² = .190, Adjusted R² = .172, F(4, 180) = 10.50, p < .001, Durbin–Watson = 2.02 
 

 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่า การแจกแจงของค่าคลาดเคลื่อน    
มีลักษณะใกล้เคียงการแจกแจงแบบปกติ โดยผลการทดสอบ Shapiro–Wilk ไม่พบความแตกต่างจากการแจกแจง            
แบบปกติอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (W = .987, p = .077) และจากการพิจารณา Q–Q Plot พบว่าจุดข้อมูลส่วนใหญ่
เรียงตัวอยู่ใกล้เส้นทแยงมุม ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระพบว่า ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง  
.746–.901 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) อยู่ระหว่าง 1.11–1.34 ซึ่งต่ำกว่าเกณฑ์ 10 แสดงว่าไม่พบปัญหา
ภาวะพหุสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Hair et al., 2019) นอกจากนี้ ผลการทดสอบ Durbin–Watson มีค่าเท่ากับ 
2.02 ซึ่งอยู่ในช่วงท่ียอมรับได้ แสดงว่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระต่อกัน  
 จากตารางที ่ 4 พบว่า รูปแบบอารมณ์ขันทั ้งสี ่ร ูปแบบสามารถร่วมกันพยากรณ์ทักษะเครือข่ายได้                 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยโมเดลการถดถอยโดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติ ( F(4, 180) = 10.50, p < .001)               
และสามารถอธิบายความแปรปรวนของทักษะเครือข่ายได้ร้อยละ 19.0 (R² = .190, Adjusted R² = .172) 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัวโดยควบคุมอิทธิพลของรูปแบบอารมณ์ขันอื่นในแบบจำลอง พบว่า 
อารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเองพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และมีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด (B = .191, β = .275, t = 3.545, p < .001) รองลงมาคืออารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเอง             
ซึ่งพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (B = .208, β = .244, t = 3.302, p =.001) ขณะที่
อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าวพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางลบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ( B = −.235, β = −.234, t = 
−3.125, p =.002) ส่วนอารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ไม่สามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายได้อย่างมีนัยสำคัญ            
ทางสถิติ (B = −.013, β = −.017, t = −.239, p = .811) 
 5. ความแตกต่างของทักษะเครือข่ายตามระดับผลการเรียนสะสม 
 เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 ผู้วิจัยเปรียบเทียบทักษะเครือข่ายของนักศึกษาจำแนกตามระดับผล
การเรียนสะสม 3 กลุ่ม ได้แก่ GPA 2.00–2.99 จำนวน 58 คน GPA 3.00–3.25 จำนวน 54 คน และ GPA ตั้งแต่ 3.26 
ขึ้นไป จำนวน 73 คน การวิเคราะห์ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ การนำเสนอค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน            
ของแต่ละกลุ ่ม การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย Welch’s ANOVA และการเปรียบเทียบรายคู ่ด้วยวิธี 
Games–Howell สำหรับตัวแปรที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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 ก่อนดำเนินการวิเคราะห์ ผู้วิจัยตรวจสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนด้วย Levene’s test              
ผลการตรวจสอบไม่พบการละเมิดข้อตกลงดังกล่าวในตัวแปรใด ได้แก่ การเตรียมความพร้อมในการสร้างเครือข่าย 
[F(2,182) = 0.402, p = .670] การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ [F(2,182) = 1.003, p = .369] ทักษะเครือข่ายหลัก 
[F(2,182) = 0.471, p = .625] และทักษะเครือข่ายโดยรวม [F(2,182) = 0.381, p = .683] อย่างไรก็ตาม เนื่องจาก
จำนวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ผู้วิจัยจึงรายงานผล Welch’s ANOVA ซึ่งมีความคงทนต่อความไม่สมดุลของ
ขนาดกลุ่ม และใช้ Games–Howell สำหรับการเปรียบเทียบรายคู่เพื่อให้แนวทางการวิเคราะห์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 ก่อนพิจารณาผลการทดสอบความแตกต่าง ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะ
เครือข่ายในแต่ละระดับผลการเรียนสะสม เพื่อแสดงลักษณะและทิศทางของความแตกต่างระหว่างกลุ่มในเบื้องต้น 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะเครือข่ายจำแนกตามระดับผลการเรียนสะสม 

ทักษะเครือข่าย 
2.00–2.99 
(n = 58) 

3.00–3.25 
(n = 54) 

3.26 ขึ้นไป 
(n = 73) 

M SD M SD M SD 
การเตรียมความพร้อมในการสร้างเครือข่าย 3.84 .60 3.72 .71 3.71 .60 
การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ 3.06 1.00 2.71 1.05 2.51 .88 
ทักษะเครือข่ายหลัก 3.88 .61 3.69 .72 3.62 .63 
ทักษะเครือข่ายโดยรวม 3.72 .49 3.56 .58 3.48 .50 

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า นักศึกษาที่มี GPA ระหว่าง 2.00–2.99 มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในทุกองค์ประกอบ ได้แก่        
การเตรียมความพร้อมในการสร้างเครือข่าย (M=3.84, SD=.60) การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ (M=3.06, SD=1.00) 
ทักษะเครือข่ายหลัก (M=3.88, SD=.61) และทักษะเครือข่ายโดยรวม (M=3.72, SD=.49) ขณะที่นักศึกษาที่มี GPA 
ตั้งแต่ 3.26 ขึ้นไปมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในทุกองค์ประกอบ โดยเฉพาะด้านการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ (M=2.51, SD= 
.88) และทักษะเครือข่ายโดยรวม (M=3.48, SD= .50) ทั้งนี้ ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยดังกล่าวเป็นผลเชิงพรรณนา             
ส่วนผลการทดสอบนัยสำคัญทางสถิติแสดงด้วย Welch’s ANOVA ในตารางที่ 7 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ Welch’s ANOVA เปรียบเทียบทักษะเครือข่ายตามระดับผลการเรียนสะสม 

ตัวแปร Levene’s F p Welch’s F df1 df2 p η² ผลการ
ทดสอบ 

การเตรียมความพร้อมใน
การสร้างเครือข่าย 

0.402 .670 0.824 2 114.245 .441 .008 ไม่แตกต่าง 

ทักษะเครือข่ายด้านการ
สร้างและรักษาความสัมพันธ์ 

1.003 .369 5.372 2 112.918 .006* .054 แตกต่าง 

ทักษะเครือข่ายหลัก 0.471 .625 2.906 2 115.174 .059 .028 ไม่แตกต่าง 
ทักษะเครือข่ายโดยรวม 0.381 .683 3.789 2 114.528 .026* .036 แตกต่าง 

หมายเหตุ *< .05 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ Welch’s ANOVA พบว่า นักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกันมีทักษะ

เครือข่ายด้านการสร้างและรักษาความสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Welch’s F(2, 112.918) = 5.372, 
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p = .006, η² = .054) และมีทักษะเครือข่ายโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Welch’s F(2, 114.528) = 
3.789, p = .026, η² = .036) ขณะที่ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในด้านการเตรียมความพร้อม                
ในการสร้างเครือข่าย (Welch’s F (2, 114.245) = 0.824, p = .441, η² = .008) และทักษะเครือข่ายหลัก (Welch’s 
F(2, 115.174) = 2.906, p = .059, η² = .028) 
 
ตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Games–Howell 

ตัวแปร กลุ่มที่เปรียบเทียบ Mean 
Difference 

SE p 95% CI 

ทักษะเครือข่ายด้านการสร้างและ
รักษาความสัมพันธ์ 

GPA 2.00–2.99 > 
GPA 3.26 ขึ้นไป 

0.547 0.166 .004* [0.152, 0.942] 

ทักษะเครือข่ายโดยรวม GPA 2.00–2.99 > 
GPA 3.26 ขึ้นไป 

0.237 0.086 .019* [0.032, 0.442] 

หมายเหตุ *< .05 
 
 จากตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Games–Howell พบว่า นักศึกษาที่มีผลการเรียนสะสม 
2.00–2.99 มีคะแนน ทักษะเครือข่ายด้านการสร้างและรักษาความสัมพันธ์สูงกว่านักศึกษาที่มีผลการเรียนสะสม 3.26 
ขึ้นไปอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (MD = 0.547, SE = 0.166, p = .004, 95% CI [0.152, 0.942]) และมีคะแนน ทักษะ
เครือข่ายโดยรวมสูงกว่านักศึกษาที่มีผลการเรียนสะสม 3.26 ขึ้นไปอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (MD = 0.237, SE = 
0.086, p = .019, 95% CI [0.032, 0.442]) 
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์โดยรวม สมมติฐานที่ 3 ได้รับการสนับสนุนบางส่วน เนื่องจากพบความแตกต่าง
ตามระดับผลการเรียนสะสมเฉพาะทักษะเครือข่ายด้านการสร้างและรักษาความสัมพันธ์และทักษะเครือข่ายโดยรวม 
ขณะที่ไม่พบความแตกต่างในด้านการเตรียมความพร้อมในการสร้างเครือข่ายและทักษะเครือข่ายหลัก 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า อารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองและอารมณ์ขันที่ลดคุณค่า
ตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับทักษะเครือข่ายอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ขณะที่อารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์และ
อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าวไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกั บงานวิจัยของ 
Salavera et al. (2020); Nazir and Rafique (2019): Hernández-López et al. (2026); Afzal (2017) พบว่า
รูปแบบอารมณ์ขันมีความเกี่ยวข้องกับทักษะทางสังคม ความสามารถทางสังคม และความเชื่อมั่นทางสังคม ซึ่งล้วนเป็น
องค์ประกอบสำคัญของการสร้างเครือข่าย ความสัมพันธ์เชิงบวกของอารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองอาจเกิดจากบุคคล  
ที่สามารถมองสถานการณ์ต่าง ๆ ในเชิงบวกและจัดการอารมณ์ของตนเองได้ดี มักมีความมั่นใจและพร้อมสร้างปฏิสัมพันธ์
กับผู้อื่น ข้อค้นพบดังกล่าวสามารถพิจารณาร่วมกับแนวคิด Broaden-and-Build Theory ซึ่งเสนอว่าอารมณ์เชิงบวก
ช่วยขยายขอบเขตของความคิดและพฤติกรรมที่บุคคลสามารถเลือกใช้ในขณะนั้น และเมื ่อเกิดขึ ้นอย่างต่อเนื ่อง                  
อาจเอื้อต่อการสะสมทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรทางสังคมในระยะยาว (Fredrickson, 2001) ในบริบทของ
การศึกษาครั้งนี้ แนวคิดดังกล่าวอาจช่วยอธิบายความสัมพันธ์ที่พบระหว่างอารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองกับทักษะ
เครือข่าย กล่าวคือ ลักษณะการใช้อารมณ์ขันที่ช่วยรักษามุมมองเชิงบวกอาจสัมพันธ์กับความพร้อมในการปฏิสัมพันธ์และ
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พัฒนาความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงเพียงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร จึงยังไม่สามารถ
ยืนยันกลไกตามทฤษฎีดังกล่าวได้โดยตรง  
 ส่วนความสัมพันธ์เชิงบวกของอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเองอาจสะท้อนบทบาทของการใช้อารมณ์ขันเพื่อสร้าง
ความเป็นกันเองและลดความตึงเครียดในการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่งเอื้อต่อการสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
ผลการศึกษานี้ช่วยขยายองค์ความรู้เดิมจากการศึกษาทักษะทางสังคมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไปสู่การอธิบาย
ทักษะเครือข่าย ซึ่งเป็นทักษะสำคัญต่อการเรียนและการทำงานในศตวรรษที่ 21 ทั้งนี้ สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ได้รับ
การสนับสนุนเพียงบางส่วน เนื ่องจากมีเพียงบางรูปแบบของอารมณ์ขันที่แสดงความสัมพันธ์กับทักษะเครือข่าย               
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่า รูปแบบอารมณ์ขันทั้งสี่รูปแบบสามารถร่วมกันพยากรณ์ทักษะ
เครือข่ายได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยอารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองและอารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเองสามารถ
พยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวก ข้อค้นพบที่น่าสนใจประการหนึ่งคือ อารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเอง ( self-
defeating humor) สามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวก แม้รูปแบบอารมณ์ขันดังกล่าวจะถูกจัดอยู่ในกลุ่ม  
ที่ไม่เอื้อต่อการปรับตัวตามกรอบแนวคิดดั้งเดิมของ Martin et al. (2003) ผลที่พบจึงควรพิจารณาจากหน้าที่ของ
อารมณ์ขันในบริบทของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าการตีความจากการจำแนกรูปแบบอารมณ์ขันเพียงอย่าง
เดียวในบางสถานการณ์ การใช้อารมณ์ขันที ่มีตนเองเป็นเป้าหมายอาจทำหน้าที่ลดระยะห่างระหว่างบุคคล ทำให้                
การสนทนามีความเป็นกันเอง และช่วยลดความตึงเครียดในการปฏิสัมพันธ์ ซึ ่งอาจเอื ้อต่อการเริ ่มต้นและรักษา
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สอดคล้องกับ Heintz และ Ruch (2018) ที่ชี ้ให้เห็นจากการสัมภาษณ์เชิงการรู ้คิดว่า               
การตอบสนองต่อข้อคำถามบางลักษณะของ self-defeating humor อาจเกี่ยวข้องกับการรับรู้อารมณ์เชิงบวกและ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดีขึ้น แสดงให้เห็นว่าอารมณ์ขันรูปแบบนี้อาจมีองค์ประกอบที่เอื้อต่อการปรับตัวในบาง
บริบท มิได้สัมพันธ์กับผลลัพธ์เชิงลบเพียงด้านเดียว อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์เชิงบวกที่พบในการศึกษาครั้งนี้ไม่ควร
ตีความว่า self-defeating humor เป็นรูปแบบอารมณ์ขันที่เป็นประโยชน์โดยทั่วไป เนื่องจากวรรณกรรมก่อนหน้านี้             
ยังเชื่อมโยงอารมณ์ขันรูปแบบดังกล่าวกับผลลัพธ์ทางสังคมและจิตวิทยาท่ีไม่พึงประสงค์ (Yip & Martin, 2006; Yue et 
al., 2014) ความแตกต่างของข้อค้นพบจึงอาจสะท้อนว่า หน้าที่ทางสังคมของ self-defeating humor ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะและบริบทของการใช้ รวมถึงระดับที่บุคคลใช้อารมณ์ขันกับตนเองเพื่อสนับสนุนการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ทั้งนี้ 
การศึกษาครั้งนี้ไม่ได้วัดแรงจูงใจในการใช้อารมณ์ขันหรือบริบทที่เกิดการใช้อารมณ์ขันโดยตรง จึงยังไม่สามารถระบุกลไก
ที่ทำให้ self-defeating humor สามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวกได้อย่างชัดเจน  
 ขณะที่อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าวสามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางลบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ              
ส่วนอารมณ์ขันเพื่อสร้างความสัมพันธ์ไม่สามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการศึกษา
สอดคล้องกับ Dewi และ Yanuardi (2025) ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันเชิงบวกกับความฉลาด                
ทางอารมณ์ รวมถึง Yerlikaya และ Karaçoban (2026) และ Tepordei et al. (2014) ที่รายงานความเกี่ยวข้อง
ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับการแก้ปัญหาระหว่างบุคคลและการจัดการความขัดแย้ง ความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์                
ในทิศทางลบของอารมณ์ขันเชิงก้าวร้าวอาจอธิบายได้จากลักษณะของอารมณ์ขันประเภทนี้ที่เกี่ยวข้องกับการเสียดสี               
การเยาะเย้ย หรือการใช้อารมณ์ขันโดยคำนึงถึงผลกระทบต่อผู้อื ่นน้อยกว่า ซึ่งอาจไม่เอื้อต่อการพัฒนาและรักษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระยะยาว ในทางตรงกันข้าม ความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ในทิศทางบวกของอารมณ์ขัน             
เพื่อเสริมสร้างตนเองมีความสอดคล้องกับแนวคิด Broaden-and-Build ที่อธิบายว่าอารมณ์เชิงบวกอาจเอ้ือต่อการขยาย
รูปแบบการคิดและการกระทำ รวมถึงการสะสมทรัพยากรทางสังคม (Fredrickson, 2001) ผลการศึกษาจึงชี้ให้เห็นว่า
รูปแบบอารมณ์ขันแต่ละประเภทมีความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์กับทักษะเครือข่ายแตกต่างกัน และช่วยขยายการประยุกต์ใช้
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แนวคิด Humor Styles มาสู่บริบทของทักษะทางวิชาชีพของนักศึกษา อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ใช้ข้อมูล
ภาคตัดขวาง ความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ดังกล่าวไม่ควรตีความว่าเป็นความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 พบว่านักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกันมีความแตกต่าง
ในทักษะเครือข่ายด้านการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ รวมถึงทักษะเครือข่ายโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ             
โดยผลการเปรียบเทียบรายคู่พบว่านักศึกษาที่มีผลการเรียนสะสมอยู่ระหว่าง 2.00–2.99 มีคะแนนสูงกว่านักศึกษา            
ที่มีผลการเรียนสะสม 3.26 ขึ้นไป ขณะที่ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญในด้านการเตรียมความพร้อมในการสร้าง
เครือข่ายและทักษะเครือข่ายหลัก 
 ข้อค้นพบดังกล่าวสะท้อนว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและทักษะเครือข่ายอาจไม่ได้พัฒนาไปในทิศทาง
เดียวกันเสมอไป กล่าวคือ GPA อาจสะท้อนความสามารถด้านวิชาการหรือการปฏิบัติตามเกณฑ์การเรียนเป็นหลัก 
ขณะที่ทักษะเครือข่ายเกี่ยวข้องกับการสร้าง รักษา และใช้ประโยชน์จากความสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่งเป็นสมรรถนะอีกมิติ
หนึ่งที่อาจเกิดจากประสบการณ์ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ข้อค้นพบนี้สามารถ
พิจารณาผ่านมุมมองของทุนทางสังคม (social capital) ซึ่งให้ความสำคัญกับทรัพยากรที่บุคคลสามารถเข้าถึงผ่าน
ความสัมพันธ์และเครือข่ายทางสังคม มากกว่าการพิจารณาคุณลักษณะหรือผลสัมฤทธิ์ของบุคคลเพียงด้านเดียว ในบริบท
ของนักศึกษา ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์จึงอาจสะท้อนทรัพยากรทางสังคม  อีกมิติหนึ่ง                  
ที่ไม่จำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับผลการเรียนสะสม แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ de Janasz และ 
Forret (2008) ที่เสนอว่าการสร้างเครือข่ายมีส่วนสำคัญต่อการพัฒนาทุนทางสังคมและการเตรียมความพร้อมทางอาชีพ 
 นอกจากนี้ งานของ de Janasz และ Forret (2008) ชี ้ให้เห็นว่าการสร้างเครือข่ายเป็นทักษะสำคัญ             
ต่อการพัฒนาทุนทางสังคมและความสำเร็จทางอาชีพ ขณะที่ Mishra (2020) สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมว่า
เครือข่ายทางสังคม ทุนทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทต่อความสำเร็จในระดับอุดมศึกษา แต่กลไก
ดังกล่าวไม่ได้จำกัดอยู่เพียงผลการเรียนเท่านั้น สอดคล้องกับข้อเสนอของ Pelaez-Verdet et al. (2019) ที่ใช้มาตรวัด
เครือข่ายทางสังคมวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเครือข่ายของนักศึกษาและผลการเรียน และชี้ให้เห็นว่าคุณภาพและ
ตำแหน่งของความสัมพันธ์ในเครือข่ายมีความสำคัญต่อการทำความเข้าใจผลลัพธ์ทางการศึกษามากกว่าการพิจารณา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพียงมิติเดียว นอกจากนี้ แนวคิดของ Freire-Seoane et al. (2019) ยังเสนอว่า GPA และ
สมรรถนทักษะ (Soft Skills) เป็นปัจจัยในกลุ่มที่แตกต่างกันในการอธิบายความพร้อมด้านการจ้างงาน จึงเป็นหลักฐาน
ประกอบว่าผลการเรียนและทักษะทางสังคมหรือทักษะที่เกี่ยวข้องกับการทำงานอาจสะท้อนศักยภาพของนักศึกษา              
ในคนละมิติ ข้อค้นพบของการศึกษาครั้งนี้จึงไม่สนับสนุนข้อสันนิษฐานว่าระดับผลการเรียนสะสมที่สูงกว่าจะสัมพันธก์ับ
ระดับทักษะเครือข่ายที่สูงกว่าอย่างเป็นลำดับในทุกกรณี 
 อย่างไรก็ตาม การศึกษาครั้งนี้ไม่ได้วัดการเข้าร่วมกิจกรรม จำนวนหรือคุณภาพของความสัมพันธ์ทางสังคม 
ลักษณะเครือข่าย หรือระยะเวลาที่นักศึกษาใช้ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยตรง ดังนั้น จึงยังไม่สามารถสรุปได้ว่าปัจจัย
เหล่านี้เป็นสาเหตุที่ทำให้นักศึกษากลุ่ม GPA 2.00–2.99 มีคะแนนทักษะเครือข่ายบางด้านสูงกว่ากลุ่ม GPA 3.26 ขึ้นไป 
ข้อค้นพบดังกล่าวควรได้รับการตรวจสอบเพิ่มเติมโดยการศึกษาท่ีวัดประสบการณ์การมีส่วนร่วมและโครงสร้างเครือข่าย
ทางสังคมของนักศึกษาโดยตรง ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาทักษะเครือข่ ายควบคู่กับ           
การพัฒนาผลสัมฤทธิ ์ทางวิชาการ โดยอาจเปิดโอกาสให้นักศึกษาได้ฝึกสร้างและรักษาความสัมพันธ์ผ่านกิจกรรม               
กลุ่มโครงงานร่วมกับภาคธุรกิจ กิจกรรมศิษย์เก่า การฝึกงาน สหกิจศึกษา และกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ เนื่องจากทักษะ
เครือข่ายเป็นอีกมิติหนึ่งของการเตรียมความพร้อมสำหรับการทำงานและการเข้าสู่สังคมวิชาชีพที่ GPA เพียงตัวเดียว 
อาจไม่สามารถสะท้อนได้อย่างครอบคลุม 
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ข้อจำกัดของการวิจัยและข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 ประการแรก การวิจัยครั ้งนี ้ใช้กลุ ่มตัวอย่างจากนักศึกษาสาขาการจัดการของมหาวิทยาลัยแห่งเดียว               
จึงมีข้อจำกัดในการอ้างอิงผลไปยังนักศึกษาในสาขาวิชา สถาบันการศึกษา หรือบริบทอื่น ประการที่สอง การเก็บรวบรวม
ข้อมูลใช้แบบสอบถามที่ผู้ตอบประเมินตนเอง ซึ่งอาจได้รับอิทธิพลจากอคติในการตอบแบบสอบถาม และการใช้ข้อมูล
จากแหล่งเดียว (single-source data) ยังอาจเพิ่มความเสี่ยงต่ออคติจากวิธีการวัดร่วม (common method bias) 
ประการที่สาม การวิจัยใช้การออกแบบเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง ทำให้ผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายความสัมพันธ์
และความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ระหว่างตัวแปร ณ ช่วงเวลาที่เก็บข้อมูล แต่ไม่สามารถใช้ยืนยันความสัมพันธ์เชิงเหตุและ
ผลได้ นอกจากนี้ แม้ผลการวิจัยจะพบว่าอารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเองสามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวก 
แต่การศึกษาครั้งนี้ไม่ได้วัดแรงจูงใจ บริบท หรือรูปแบบการใช้อารมณ์ขันในการปฏิสัมพันธ์จริง จึงยังไม่สามารถอธิบาย
กลไกที่อยู่เบื้องหลังข้อค้นพบดังกล่าวได้อย่างชัดเจน 
 การวิจัยครั้งต่อไปควรพัฒนาระเบียบวิธีวิจัยให้สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับ
ทักษะเครือข่ายได้ลึกซึ้งยิ่งขึ้น โดยอาจใช้การวิจัยแบบติดตามผล (Longitudinal Study) เพื่อตรวจสอบการเปล่ียนแปลง
ของรูปแบบอารมณ์ขันและทักษะเครือข่ายในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน หรือใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) 
โดยเพิ่มการสัมภาษณ์หรือข้อมูลเชิงคุณภาพเพื่อทำความเข้าใจบริบทและลักษณะการใช้อารมณ์ขันในการสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ โดยเฉพาะอารมณ์ขันแบบลดคุณค่าตนเองซึ่งพบว่าเป็นตัวพยากรณ์ทักษะเครือข่ายในทิศทางบวก              
ทั้งท่ีตามกรอบแนวคิดดั้งเดิมจัดอยู่ในกลุ่มอารมณ์ขันที่ไม่เอ้ือต่อการปรับตัว นอกจากนี้ ควรลดข้อจำกัดจากการใช้ข้อมูล
แบบประเมินตนเองเพียงแหล่งเดียว โดยพิจารณาใช้ข้อมูลจากหลายแหล่ง (Multi-Source Data) เช่น การประเมินจาก
เพื ่อน อาจารย์ หรือผู ้ร ่วมกิจกรรม ตลอดจนข้อมูลเชิงพฤติกรรมจากการเข้าร่วมกิจกรรม การสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ หรือการขยายเครือข่ายจริง เพื่อเปรียบเทียบกับการรับรู้ทักษะเครือข่ายของผู้ตอบแบบสอบถาม สุดท้าย 
ควรขยายการศึกษาไปยังนักศึกษาต่างสาขาวิชา สถาบันอุดมศึกษาหลายแห่ง หรือกลุ่มผู้ที ่อยู่ในบริบทการทำงาน              
เพื่อพิจารณาว่าความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับทักษะเครือข่ายมีความสอดคล้องหรือแตกต่างกันตามบริบท 
และเพิ่มขอบเขตในการอ้างอิงผลการวิจัยไปยังประชากรที่หลากหลายมากขึ้น 
 
สรุป 
 การวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่ารูปแบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์กับทักษะเครือข่ายของนักศึกษาระดับปริญญา
ตรีในลักษณะที่แตกต่างกัน โดยอารมณ์ขันเพื่อเสริมสร้างตนเองและอารมณ์ขันที่ลดคุณค่าตนเองเป็นตัวพยากรณ์ทักษะ
เครือข่ายในทิศทางบวก ขณะที ่อารมณ์ขันเชิงก้าวร้าวเป็นตั วพยากรณ์ในทิศทางลบ ส่วนอารมณ์ขันเพื ่อสร้าง
ความสัมพันธ์ไม่พบความสามารถในการพยากรณ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ข้อค้นพบที่น่าสนใจคือ อารมณ์ขันที่ลดคุณค่า
ตนเอง ซึ ่งโดยทั่วไปถูกจัดอยู ่ในกลุ ่มอารมณ์ขันที ่ไม่เอื ้อต่อการปรับตัว กลับสามารถพยากรณ์ทักษะเครือข่าย                   
ในทิศทางบวก สะท้อนให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขันกับการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมอาจมีความซับซ้อน
กว่าการจำแนกรูปแบบอารมณ์ขันออกเป็นด้านที่เอื้อต่อและไม่เอ้ือต่อการปรับตัวเพียงอย่างเดียว 
 นอกจากนี้ นักศึกษาที่มีระดับผลการเรียนสะสมแตกต่างกันมีความแตกต่างกันในทักษะด้านการสร้างและ
รักษาความสัมพันธ์และทักษะเครือข่ายโดยรวม โดยนักศึกษาที่มีผลการเรียนสะสม 2.00–2.99 มีคะแนนในสองด้าน
ดังกล่าวสูงกว่านักศึกษาที่มีผลการเรียนสะสม 3.26 ขึ้นไป ขณะที่ไม่พบความแตกต่างในด้านการเตรียมความพร้อมใน
การสร้างเครือข่ายและทักษะเครือข่ายหลัก ผลดังกล่าวชี ้ให้เห็นว่าผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนและทักษะเครือข่าย                
ไม่ได้มีความสัมพันธ์ในลักษณะที่ผู้มีผลการเรียนสูงกว่าจะมีทักษะเครือข่ายสูงกว่าตามไปด้วยเสมอไป โดยภาพรวม 
การศึกษาครั้งนี้ช่วยเพิ่มความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบอารมณ์ขัน ผลการเรียน และทักษะเครือข่าย
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ของนักศึกษาสาขาการจัดการ และชี้ให้เห็นความสำคัญของการพิจารณาทักษะด้านความสัมพันธ์และเครือข่ายควบคู่กับ
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการในการเตรียมความพร้อมของนักศึกษาสำหรับการทำงานและการเข้าสู่สังคมวิชาชีพ 
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บทคัดย่อ  
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา  5 ด้าน ได้แก่     
การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรในองค์การ การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล   
การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล  2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู ้นำ         
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ทำ งาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร
และครูสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
จำนวน 239 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลเพื ่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย               
และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึงทดสอบค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว ในกรณีที ่พบความแตกต่าง                   
จะทำการวิเคราะห์หาความแตกตา่งรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด                 
โดยมีด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์                 
แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับการเป็นแบบอย่างที่ดี มีความซื่อสัตย์สุจริต และสามารถกำหนด
เป้าหมายขององค์การได้ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามวุฒิการศึกษา                        
และประสบการณ์ในการทำงาน โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
คำสำคัญ: ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์, ผู้บริหารสถานศึกษา, วัฒนธรรมองค์กร 
 
ABSTRACT 
 This objectives of this research were 1) study the strategic leadership of school 
administrators in 5 aspects, namely: strategic direction setting, organizational resource 
management, promoting an effective organizational culture, focusing on ethical practice, and 
establishing balanced organizational control; and 2) compare the strategic leadership of school 
administrators, classified by educational qualification and work experience. The sample consisted 
of 239 administrators and teachers in schools within the Ratchawipha Cluster, under the Secondary 
Educational Service Area Office Bangkok 2. The instrument used in the study was a questionnaire. 
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Data were analyzed using percentage, mean, and standard deviation, as well as One-Way ANOVA. 
Where differences were found, pairwise comparisons were conducted using Scheffé's method. 
 The results revealed that: 1) Overall, the strategic leadership of school administrators was 
at the highest level. The aspect of focusing on ethical practice had the highest mean score, 
followed by the aspect of strategic direction setting. This indicates that school administrators place 
importance on being good role models, possessing honesty and integrity, and being able  
to set organizational goals. 2) The comparison results of strategic leadership among school 
administrators, classified by educational qualification and work experience, showed statistically 
significant differences both overall and in each individual aspect at the .05 level. 
 
Keywords: Strategic Leadership, School Administrators, Organizational Culture 
  
บทนำ  
 นโยบายของประเทศไทย โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ ได้มีการประกาศนโยบายการศึกษา
ของกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568–2569 โดยมุ่งมั่นสานต่อนโยบายเรียนดี มีความสุข          
เพื ่อพัฒนาคนไทยทุกคนในทุกช่วงวัยให้ฉลาดรู ้ ฉลาดคิด ฉลาดทำ มีศักยภาพและความพร้อมสนับสนุน  
การพัฒนาประเทศให้มั ่นคง มั ่งคั ่ง ยั ่งยืน เพื ่อเป็นแนวทางให้ส่วนราชการในสังกัดและองค์ก ารในกำกับ
กระทรวงศึกษาธิการ นำไปใช้ในการขับเคลื่อนนโยบาย (กระทรวงศึกษาธิการ, 2567) ซึ่งบุคลากรทีถ่ือว่าเป็นบุคคล
ที่มีความสำคัญกับการบริหารและการจัดการศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา คุณภาพของสถานศึกษาจะเป็นอย่างไร
ขึ้นอยู่กับผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ สถานศึกษาท่ีมีคุณภาพดีมักจะเป็นสถานศึกษาที่ผู้บริหารสถานศึกษามองถึงอนาคต
และแนวโน้มทางการศึกษาได้อย่างดี การพัฒนาประเทศให้มีความเจริญก้ าวหน้าต้องอาศัยการจัดการศึกษา           
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยสำคัญที่จะทำให้การศึกษามีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายก็คือตัวผู้บริหารสถานศึกษา     
เป็นผู้ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้บังคับบัญชาและบริหารสถานศึกษาให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษา   
 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จึงมีความสำคัญอย่างมากต่อความสำเร็จขององค์การ ช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
มองเห็นภาพรวมและขอบเขตได้อย่างกว้างขวางและชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพราะการบริหารเชิงกลยุทธ์  
จะมีความลึกซึ้งเกี่ยวกับการคิดวิเคราะห์ปัญหาที่มีความสำคัญต่ออนาคตขององค์การ ( Kebede et al. 2024) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของสถานศึกษาที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านเทคโนโลยี นโยบาย
การศึกษา และความคาดหวังของสังคม ผู้บริหารจึงจำเป็นต้องอาศัยการคิดเชิงกลยุทธ์ในการกำหนดทิศทาง              
การวางแผน และปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (Septiany et al. 2025)  
ส่วนด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการกำหนดและการดำเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การตามทิศทางที่ชัดเจน และเป็นเครื่องนำทางที่เป็นรูปธรรมสำหรับสมาชิกในองค์การ 
การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของผู้บริหารจึงเป็นรากฐานสำคัญที่ทำให้บุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน         
และสามารถขับเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สำหรับด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาสมัยใหม่
จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนจากการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบริหารจัดการทั่วไป (Human resource management) 
ไปสู่การบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic human capital management) ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพ
ระยะยาวของครูและบุคลากรทางการศึกษา มากกว่าการมุ่งเน้นเพียงประสิทธิภาพเชิงบริหารในระยะสั้น (Zerrad & 
Schechter, 2025) แนวทางดังกล่าวสอดคล้องกับหลักการที่ว่าผู้บริหารต้องเป็นผู้มีความสามารถกระตุ้นให้บุคลากร
ในองค์การได้ใช้ศักยภาพที่ดี ทำงานให้เกิดผลสูงสุด สร้างพันธมิตรภายในและภายนอกองค์การ และสื ่อสาร         
ด้วยความรู้สึกที่ดีต่อกัน (Adzimah et al., 2026) 
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 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล ผู้บริหารมีบทบาทเป็นผู้กำหนดทิศทาง ผู้ตัดสินใจ 
ผู ้สร้างแรงจูงใจ และแบบอย่างที ่ด ีในการปลูกฝังค่านิยมองค์การและสร้างพฤติกรรมการทำงานเชิงบวก  
ผ่านกิจกรรมประจำขององค์การ วินัยในการทำงาน การประเมินผลงานอย่างสม่ำเสมอ และการสื่อสารแบบเปิด 
ที่ดำเนินไปอย่างต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่มีระเบียบวินัย มีการสื่อสารที่ดี มีความร่วมมือ               
และมุ่งเน้นการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Adzimah et al. 2026) และในด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ยึดมั่นในหลักจริ ยธรรม และมีทักษะทางการบริหารจัดการ เพื่อให้  
เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงสุด ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรมมีบทบาทสำคัญในการสร้างความไว้วางใจ ความยุติธรรม              
และความโปร่งใสภายในองค์การ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อขวัญกำลังใจและความผูกพันของบุคลากร (Alshawabkeh, 
2023; Ali et al., 2021) ทั้งนี ้ ภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ที ่มีพื ้นฐานด้านจริยธรรมยังช่วยลดความเสี ่ยงจากปัญหา            
ธรรมาภิบาลและการบริหารที่ขาดความรับผิดชอบ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญต่อความยั่งยืนขององค์การในระยะยาว 
(Kebede et al., 2024) 
 อีกทั้งด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล ผู้บริหารต้องสามารถออกแบบระบบการควบคุมและ
ประเมินผลท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ โดยคำนึงถึงความสมดุลระหว่างมิติด้านการเงิน กระบวนการทำงาน 
การพัฒนาบุคลากร และผลลัพธ์ด้านผู้เรียน (Septiany et al. 2025) การควบคุมองค์การที่สมดุลนี้ช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถติดตามความก้าวหน้าของการดำเนินงานได้อย่างรอบด้าน ไม่มุ่งเน้นเพียงตัวชี้วัดใดตัวชี้วัดหนึ่ง และสามารถ
ปรับกลยุทธ์ให้ทันต่อสถานการณ์ได้อย่างทันท่วงที  ฉะนั้น ผู ้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทสำคัญอย่างมาก 
ต่อสถานศึกษา จึงต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรอย่างมีกลยุทธ์ สร้างวัฒนธรรม
องค์การที่เข้มแข็ง ยึดมั่นในหลักคุณธรรมจริยธรรม และสามารถควบคุมองค์การให้เกิดความสมดุลในทุกมิติ  
เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงสุดและนำพาสถานศึกษาไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน 
 จากการศึกษารายงานการประเมินตนเอง (Self Assessment Report: SAR) ประจำปีการศึกษา 2566 
ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่า จุดที่ควรพัฒนาในด้านกระบวน 
การบริหารและการจัดการ จากสถานศึกษา จำนวน 9 แห่ง พบว่าจุดที่ควรพัฒนามากที่สุด คือ ด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ ร้อยละ 88.46 รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาวิชาการที่เน้นคุณภาพ
ผู้เรียนรอบด้านตามหลักสูตรสถานศึกษา และทุกกลุ่มเป้าหมายและจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุน  
การบริหารจัดการและการจัดการเรียนรู้ร้อยละ 82.69 (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2, 2567) ซึ่งความสำคัญของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารจะช่วยให้องค์การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งเสริมความสำเร็จอย่างต่อเนื ่องภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ช่วยได้โดยการส่งเสริม  
การพัฒนาวิชาชีพ ผ่านการวางแผนกลยุทธ์ที่เน้นการฝึกอบรม การสร้างทีมงานที่มีอำนาจ และการให้ครูมีบทบาท
สำคัญในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะช่วยแก้ไขจุดอ่อนที่พบใน SAR โดยตรง เช่น การเพิ่มความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพและ
การใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้ ซึ่งต้องอาศัยภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในการกระตุ้นให้บุคลากรร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ 
ให้บรรลุเป้าหมาย  
 แม้ว่าภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์จะเป็นปัจจัยสำคัญในการกำหนดทิศทางและขับเคลื ่อนสถานศึกษา  
ให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่บริบทการบริหารสถานศึกษาในปัจจุบัน  
มีความซับซ้อนมากขึ้น ทั้งจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัล นโยบายทางการศึกษา ความหลากหลายและ        
ความต้องการของผู้เรียน ตลอดจนความคาดหวังของผู้ปกครองและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส่งผลให้ผู้บริหารจำเป็นต้อง  
มีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม กำหนดวิสัยทัศน์และทิศทางเชิงกลยุทธ์ ต ัดสินใจภายใต้  
ความไม่แน่นอน บริหารทรัพยากร และสร้างความร่วมมือภายในสถานศึกษาและเครือข่าย ทั้งนี้ภาวะผู้นำของ
ผู้บริหารมีความสำคัญต่อการสร้างเงื่อนไขที่เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาและผลลัพธ์ของผู้เรียน 
(Leithwood et al. 2020) บริบทของสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 ยังมีข้อจำกัดด้านข้อมูลเชิงประจักษ์ที่สามารถสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาบางตำแหน่งมีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับใด และต้องมีการค้นหาประเด็นที่จำเป็นต้องได้รับ 
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การพัฒนา โดยเฉพาะความสามารถในการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง การบริหาร
ทรัพยากร การใช้เทคโนโลยี และการสร้างความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จึงเกิดช่องว่างขององค์ความรู้ในระดับ
พื้นที่ที่ควรได้รับการศึกษาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ได้ข้อมูลสำหรับกำหนดแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหาร 
ให้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา และสามารถนำไปสู ่การยกระดับประสิทธิภาพการบริหารและคุณภาพ
การศึกษาได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ดังนั ้น ผู ้บริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญอย่างมากต่อสถานศึกษา จึงต้องเป็นผู ้มีว ิสัยทัศน์                
มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรอย่างมีกลยุทธ์ สร้างวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง ยึดมั่นในหลักคุณธรรม
จริยธรรม และสามารถควบคุมองค์การให้เกิดความสมดุลในทุกมิติ เพื ่อให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ของงานสูงสุดและ  
นำพาสถานศึกษาไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน ซึ่งข้อมูลที่รวบรวมได้สามารถนำไปสู่การพัฒนาการบริหารงาน  
ของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพื ่อศึกษาภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์จำนวน 5 ด้านของผู ้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 
 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ทำงาน 
 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง  
 การทบทวนวรรณกรรม ด้านแนวคิดภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ซึ่งนักวิชาการ 
หลายท่านได้ให้นิยามไว้ในลักษณะที่สอดคล้องและเสริมกัน ดังนี้ 
 แนวคิดของ Singh et al. (2023) ให้นิยามภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ในรูปแบบที่เรียบง่ายที่สุดว่าเป็นภาวะ
ผู้นำที่ปรากฏในระดับสูงสุดขององค์การ เช่น คณะกรรมการบริหารหรือผู้บริหารระดับสูง ซึ่งทำหน้าที่ที ่ส่งผล
กระทบเชิงกลยุทธ์ต่อองค์การโดยตรง รวมถึง Samimi et al. (2022) เสนอนิยามที่ลึกซึ ้งมากขึ ้นโดยระบุว่า  
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับสูงและกรรมการองค์การ ซึ่งครอบคลุมทั้งประเด็นว่าภาวะผู้นำ
เชิงกลยุทธ์มีความเกี่ยวข้องกับทุกภาคส่วนและถูกนำไปปฏิบัติในองค์การ โดยเน้นทั้งด้านวิสัยทัศน์ การมีปฏิสัมพันธ์
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก การจัดสรรทรัพยากร และความสามารถในการปรับตัว และ Kebede et al. (2024) 
อธิบายว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์เชื่อมโยงกับหน้าที่ของผู้บริหารระดับสูงที่ส่งผลกระทบเชิงกลยุทธ์ต่อองค์การ
โดยเฉพาะในบริบทของประเทศกำลังพ ัฒนาที ่ต ้องเผชิญกับความท้าทายด้านการแข่งข ันในระดับโลก  
ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์จึงมีบทบาทสำคัญในการขับเคล่ือนความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์การ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับสูงในการกำหนดวิสัยทัศน์ 
ทิศทาง และการตัดสินใจที่ส่งผลกระทบต่อความอยู่รอดและความสำเร็จในระยะยาวขององค์การ โดยอาศัยการคิด
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ การจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม และการปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
 องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 5 ด้าน ดังนี้ (Hitt et al. 2007) 
  1. การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารในการกำหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวและเป้าหมายที่ชัดเจนขององค์การ เพื่อใช้เป็นกรอบในการตัดสินใจและ
การดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ผู้บริหารต้องสามารถมองภาพอนาคตขององค์การได้อย่างรอบด้าน วิเคราะห์แนวโน้ม   
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และส่ือสารทิศทางดังกล่าวให้บุคลากรทุกระดับเข้าใจและยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ
ร่วมกัน (Samimi et al, 2022) การกำหนดทิศทางที่ชัดเจนจะช่วยลดความสับสนในการปฏิบัติงาน และทำให้
ทรัพยากรต่าง ๆ ถูกใช้ไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายเดียวกัน 
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  2. การบริหารทรัพยากรในองค์การ (Managing Organizational Resources) เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารในการจัดสรร พัฒนาและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ ทั้งทรัพยากรบุคคล งบประมาณ เทคโนโลยี 
และองค์ความรู ้ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลซึ ่งถือเป็นทุนมนุษย์ ( Human 
capital) ที่สำคัญที่สุด ผู้บริหารยุคใหม่จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนจากการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบริหารจัดการ
ทั ่วไป ไปสู ่การบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที ่มุ ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพระยะยาวของบุคลากร ( Zerrad & 
Schechter, 2025) การบร ิหารทร ัพยากรอย ่างม ีกลย ุทธ ์จะช ่วยเสร ิมสร ้างข ีดความสามารถหลัก ( core 
competence) ขององค์การให้เข้มแข็งและยั่งยืน 
  3. การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที ่มีประสิทธิผล (Sustaining an Effective Organizational 
Culture) คือ บทบาทของผู้บริหารในการปลูกฝัง ส่งเสริม และรักษาไว้ซึ่งค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏิบัติร่วมกัน
ของบุคลากรในองค์การ ที่เอื้อต่อการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างในการสร้าง
บรรยากาศการทำงานที ่เปิดกว้าง ส่งเสริมการสื ่อสารสองทาง และสนับสนุ นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในการตัดสินใจ (Adzimah et al. 2026) วัฒนธรรมองค์การที ่เข้มแข็งจะเป็นพลังขับเคลื ่อนที ่ทำให้บุคลากร  
มีความผูกพันต่อองค์การและร่วมมือกนับรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
  4. การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม (Emphasizing Ethical Practice) เป็นการที่ผู ้บริหาร             
ยึดมั่นในหลักจริยธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต ความโปร่งใส และความรับผิดชอบในการบริหารงาน รวมถึงเป็น
แบบอย่างที่ดีด้านคุณธรรมให้แก่บุคลากรในองค์การ ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรมมีบทบาทสำคัญในการสร้างความ
ไว้วางใจและความยุติธรรมภายในองค์การ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อขวัญกำลังใจและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Alshawabkeh, 2023) การบริหารที ่ย ึดหลักคุณธรรมยังช่วยลดความเสี ่ยงด้านธรรมาภิบาลและเสริมสร้าง                 
ความน่าเชื่อถือขององค์การในสายตาของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  5. การจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล (Establishing Balanced Organizational Controls) เป็น ความสามารถ
ของผู ้บริหารในการออกแบบระบบการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการดำเนินงานที่ครอบคลุมทั ้งมิติ      
เชิงกลยุทธ์ (Strategic control) และมิติเชิงการเงิน (Financial control) โดยไม่มุ ่งเน้นเพียงผลลัพธ์ระยะสั้น     
ด้านตัวเลขหรือการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ต้องคำนึงถึงกระบวนการทำงาน การพัฒนาบุคลากร และผลลัพธ์  
ระยะยาวควบคู่กันไป (Kebede et al. 2024) การควบคุมที่สมดุลช่วยให้ผู้บริหารสามารถตรวจจับปัญหาได้อย่าง
ทันท่วงทีและปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จึงเป็นความสามารถของผู้บริหารระดับสูงในการกำหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง และ   
การตัดสินใจที่ส่งผลต่อความอยู่รอดและความสำเร็จในระยะยาวขององค์การ สอดคล้องกับนิยามของนักวิชาการ  
3 ท่าน ได้แก่ Singh et al. (2023) ที่เน้นว่าเป็นภาวะผู้นำระดับสูงสุดที่ส่งผลกระทบเชิงกลยุทธ์ Samimi et al. 
(2022) ที่ขยายความครอบคลุมทั้งวิสัยทัศน์ การจัดสรรทรัพยากร และความสามารถในการปรับตัว ตลอดจน 
Kebede et al. (2024) ที่เชื่อมโยงกับการขับเคล่ือนความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์การ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู้ศึกษาได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Hitt et al. (2007) มาสรุป
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ครอบคลุมมิติการบริหารทรัพยากรและทิศทางได้เหมาะสมกับบริบท
สถานศึกษา โดยมีจำนวน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การบริหารทรัพยากรในองค์การ  
3) การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล 4) การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และ 5) การจัดตั้ง
ควบคุมองค์การให้สมดุล แสดงกรอบแนวคิด ดังนี้ 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน 
 2. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน มีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย   
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูของโรงเรียนในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 2 ประกอบด้วย 9 โรงเรียน ประจำปีการศึกษา 2568 
โดยมีผู้บริหารจำนวน 44 คน ครูจำนวน 1,100 คน รวมทั้งสิ้น 1,144 คน (ข้อมูลกลุ่มงานบริหาร, 2568) 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและครูของโรงเรียนในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 2  จาก 9 โรงเรียน จำนวน 291 คน โดยแบ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน  
11 คน และครูจำนวน 280 คน โดยการกำหนดขนาดของกลุ ่มตัวอย่างตามตารางของ  Krejcie and Morgan 
(1970) จากนั้นนำไปทำการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธี จับฉลาก ดังตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาและครู จำแนกตามโรงเรียน 

ที ่ โรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ครู รวม 
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ครู รวม 

1 โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา 4 57 61 1 15 16 
2 โรงเรียนดอนเมืองทหารอากาศบำรุง 5 112 117 1 29 30 
3 โรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชบางเขน 5 109 114 1 28 29 
4 โรงเรียนราชวินิตบางเขน 5 99 104 1 25 26 
5 โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 5 177 182 2 44 46 
6 โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย ๒ 5 128 133 1 33 34 
7 โรงเรียนสารวิทยา 5 142 147 1 36 37 
8 โรงเรียนสีกัน(วัฒนานันท์อุปถัมภ์) 5 105 110 1 27 28 

วุฒิการศึกษา 
     1) ปริญญาตรี 
     2) ปริญญาโท 
     3) ปริญญาเอก 

ประสบการณ์ในการทำงาน 
     1) น้อยกว่า 5 ปี 
     2) 5-10 ปี 
     3) 11 ปีขึ้นไป 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 
1) การกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  
2) การบริหารทรัพยากรในองค์การ       
3) การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล 
4) การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม     
5) การจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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ที ่ โรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ครู รวม 
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ครู รวม 

9 โรงเรียนหอวัง 5 171 176 2 43 45 
รวม 44 1100 1144 11 280 291 

ที่มา: กลุ่มบริหารงานบุคคล สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 (2568) 
  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ศึกษาได้สร้าง            
และพัฒนาขึ้นจากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องภายใต้แนวทางภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์
ของ Hitt et al. (2007) จำแนกออกเป็น 2 ตอน ได้แก่  
  ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ตำแหน่ง อายุ วิทยฐานะ ระดับการศึกษา  
และประสบการณ์ในการทำงาน มีลักษณะคำถามแบบ ตรวจสอบรายการ (Checklist) 
  ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ 1) การกำหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธ์ 2) การบริหารทรัพยากรในองค์การ 3) สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล 4) มุ่งเน้นการปฏิบัติ
อย่างมีคุณธรรม และ 5) การจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล โดยแต่ละข้อคำถามมีคำตอบให้เลือกเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยเรียงลำดับจากมากท่ีสุด หมายถึง 5 และน้อยที่สุด หมายถึง 1 
 3. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  3.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)   
  3.2 วิเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ซึ่งกำหนดเกณฑ์ในการแปลความหมาย 5 ระดับ ตามเกณฑ์ของลิเคริท์ (Likert 
& Likert, 1976, p. 106) ดังนี้  
   ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด   
       ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับมาก 
       ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
       ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับน้อย     
       ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
  3.3 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาจำแนกตามวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการทำงาน ด้วยการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) และในกรณีที่พบ
ความแตกต่าง จะทำการวิเคราะห์หาความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe' method) 
 
ผลการวิจัย  
 1. ผลการศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ จำนวน 5 ด้านของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 2 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธข์องผู้บริหารสถานศึกษา รายด้าน โดยรวม 

ข้อ ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 
ระดับความสำคัญ 

Mean S.D. แปลผล 
1 ด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 4.53 0.38 มากท่ีสุด 
2 ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ 4.52 0.39 มากท่ีสุด 
3 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล 4.52 0.37 มากท่ีสุด 
4 ด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 4.54 0.37 มากท่ีสุด 
5 ด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล 4.52 0.37 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.53 0.34 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 2 พบว่า โดยรวมทุกด้านมีความสำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean = 4.53, S.D = 0.34) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย อันดับ 1 ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม 
มากท่ีสุด (Mean = 4.54, S.D = 0.37) รองลงมาอันดับ 2 ได้แก่ ด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก
ที ่ส ุด (Mean = 4.53, S.D = 0.38) อันดับ 3 ได้แก่ ด ้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที ่ม ีประสิทธิผล                        
และด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากันคือ ระดับมากที่สุด (Mean = 4.52, S.D = 0.37)              
และอันดับสุดท้าย ได้แก่ ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด (Mean = 4.52, S.D = 0.39)  
 2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามวุฒิการศึกษา  
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามวุฒิการศึกษา 
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หมายเหต*ุ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่าภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จำนวน 5 ด้าน จำแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .05 
 3. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน      
ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษา จำแนกตาม
ประสบการณ์ในการทำงาน 
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หมายเหตุ* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที ่ 4 พบว่าภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์จำนวน 5 ด้าน จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 1. ผลการศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 พบว่า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด  
โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม ด้านการกำหนดทิศทาง              
เชิงกลยุทธ์ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผลกับ ด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุลและ              
ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
 ด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด พบว่า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก
ที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความซื่อสัตย์สุจริต ความยุติธรรม และการเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในการปฏิบัติงานประจำวันรวมถึงการยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณวิชาชีพและการให้ความสำคัญกับประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งสอดคล้องกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะต้นแบบทางจริยธรรม
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สำหรับบุคลากรและนักเรียนในสถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของอภิชญา จะเรียมพันธ์ และสงวน อินทร์รักษ์.  
(2562) พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด และสอดคล้องกับแนวคิดของพจนันทน์ จารุเลิศพิศุทธิ์ (2562) กล่าวถึง การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมี
คุณธรรม คือเป็นผู้นำที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์ สุจริต เป็นที่น่าไว้วางใจและมีการตัดสินใจ โดยคำนึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 ด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ พบว่า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
ผู ้บริหารมีการกำหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษาให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทขององค์การเป็นอย่างดี                 
มีการกำหนดทิศทาง เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
ได้อย่างมีระบบ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามได้อย่างสม่ำเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสุนีย์กร พลพหล และนุชรา รัตนศิระประภา (2566) พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านการกำหนดทิศทาง
เชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก เพราะการท่ีผู้บริหารสามารถกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และทิศทางการพัฒนา
ได้อย่างชัดเจน จะทำให้ครูและบุคลากรทราบว่าสถานศึกษากำลังมุ่งไปในทิศทางใด ตนเองมีบทบาทอย่างไร และ
ควรดำเนินงานด้วยวิธีการใดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน อีกท้ังสถานศึกษาต้องจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา
และแผนปฏิบัติการประจำปี ตลอดจนดำเนินงานให้สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษาที่เก่ียวข้อง จึงทำ
ให้ผู ้บริหารต้องใช้กระบวนการวิเคราะห์บริบทและกำหนดทิศทางขององค์การอย่างเป็นระบบอยู่เสมอ  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของธารทิพย์ เทพคำ (2564) กล่าวถึงการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถในการ
มองภาพ เพื่อกำหนดและวางแผน คิดสังเคราะห์วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ตลอดจนการตั้งวัตถุประสงค์กำหนด
ทิศทางขององค์การมีความคาดหวังให้องค์การพัฒนาเป็นภาพประจักษ์ท่ีจะเกิดขึ้นกับอนาคตในการวางแผนกำหนด
วิสัยทัศน์นั้นบุคลากร จะต้องมีส่วนร่วมในการกำหนด ให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  
 ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล พบว่า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญและตระหนักถึงบทบาทของวัฒนธรรมองค์การท่ีมีประสิทธิผล
ในการขับเคล่ือนองค์การไปสู่ความสำเร็จ จึงได้ให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ ทั้งในด้านการกำหนดค่านิยม การสื่อสาร
วิสัยทัศน์และการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจันทร์ทิพย์ จิตอ่ำ (2566) พบว่า       
เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน คือ ด้านการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที ่มีประสิทธิผล อยู ่ในระดับมากที ่สุด  
ทั้งนี้เนื่องมาจากวัฒนธรรมองค์การเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยหล่อหลอมค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อผู้บริหารสามารถสร้างค่านิยมร่วมและบรรยากาศการทำงาน
ที่เน้นความร่วมมือ ความไว้วางใจ การยอมรับซึ่งกันและกัน และการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ย่อมทำให้ครูและ
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อสถานศึกษา มีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ และเต็มใจที่จะร่วมกันพัฒนาคุณภาพ
การจัดการศึกษา นอกจากนี้ การที่ผู ้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที ่ดี มีความโปร่งใส เปิดรับความคิดเห็น  
และส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ยังช่วยสร้างความเชื่อมั่นและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหาร  
กับบุคลากร ส่งผลให้วัฒนธรรมองค์การไม่ได้เป็นเพียงค่านิยมหรือแนวปฏิบัติที่กำหนดไว้เท่านั้น แต่ได้รับการ
ถ่ายทอดและนำไปปฏิบัติจริงในการทำงานประจำวัน และสอดคล้องกับแนวคิดของศรีรัตน์ ประทุมโพธิ์ และอุไร 
สุทธิแย้ม (2566) ได้กล่าวถึง การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล คือ ความสามารถในการสร้างสรรค์ 
ปลูกฝัง และเสริมสร้างสภาพแวดล้อม ค่านิยม ความเชื่อ และวิถีปฏิบัติที่ดีงามร่วมกันภายในโรงเรียน เพื่อส่งเสริม
ประสิทธิภาพการทำงาน ความสามัคคี และผลักดันวิสัยทัศน์ขององค์การให้สำเร็จตามเป้าหมาย 
 ด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล พบว่า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติด้านการสร้างสมดุลระหว่างการควบคุมที่เข้มงวดกับการให้อิสระในการ
ทำงานได้ดีอยู่แล้ว ส่งผลให้บุคลากรรับรู้และประเมินในระดับสูง โดยเฉพาะในองค์การการศึกษาที่เน้นคุณภาพการ
บริการและการพัฒนาบุคลากรควบคู่กัน สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฎฐา เกียรติศิริกุล (2566) พบว่า เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารสถานศึกษา
จำเป็นต้องดำเนินงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบ นโยบาย มาตรฐานการศึกษาและระบบการประกันคุณภาพ          
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ซึ่งผู้บริหารมีหน้าที่กำกับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด ขณะเดียวกัน
ลักษณะงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาจำเป็นต้องอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ และความคิดสร้างสรรค์ใน
การจัดการเรียนรู้และแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกัน ผู้บริหารจึงไม่สามารถใช้การควบคุมแบบเข้มงวดเพียงอย่างเดียว แต่
ต้องกระจายอำนาจและเปิดพื้นที่ให้บุคลากรสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบของตนได้อย่าง
เหมาะสม การสร้างสมดุลระหว่างการควบคุมกับการให้อิสระดังกล่าวช่วยให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันยังรู้สึกได้รับความไว้วางใจและมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา  
 ผลวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของอภิชญา จะเรียมพันธ์ และสงวน อินทร์รักษ์ (2562) ได้กล่าวถึง การ
จัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทำงานให้ได้มาตรฐานคุณภาพการบริหาร 
ผู้รับบริการพึงพอใจ   ในบริการที่ได้รับ และผู้ให้บริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เพราะ
การจัดระบบควบคุมองค์การอย่างสมดุลยังช่วยให้ผู้บริหารสามารถติดตามความก้าวหน้า ตรวจสอบปัญหา และ
ปรับปรุงการดำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง โดยไม่สร้างภาระหรือแรงกดดันต่อบุคลากรมากจนเกินไป เมื่อมีการกำหนด
ขอบเขตความรับผิดชอบ เกณฑ์การปฏิบัติงาน และระบบติดตามที่ชัดเจน บุคลากรย่อมทราบว่าตนเองต้อง
รับผิดชอบต่อสิ่งใดและผลการดำเนินงานจะได้รับการประเมินอย่างไร ขณะเดียวกันการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม
เสนอความคิดเห็นและตัดสินใจยังช่วยสร้างความเป็นเจ้าของงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การที่
ผลการวิจัยด้านการจัดตั้งควบคุมองค์การให้สมดุลอยู่ในระดับสูง จึงสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถของผู้บริหารใน
การประสานระหว่างการควบคุมเพื่อให้ได้มาตรฐานกับการให้อิสระเพื่อสร้างความคล่องตัวและนวัตกรรม  ซึ่งเป็น
เง่ือนไขสำคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ พบว่า มีค่าเฉลี่ยเป็นลำดับสุดท้าย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับ
มากท่ีสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการที่เน้นความโปร่งใสและตรวจสอบ
ได้ ส่งผลให้การดำเนินงานในด้านต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุนีย์กร พลพหล และนุชรา รัตนศิระประภา (2566) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลในจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษา พบว่าโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ แม้ด้าน
การบริหารทรัพยากรในองค์การจะมีค่าเฉลี่ยต่ำสุดเมื่อเทียบกับด้านอื่น แต่ยังคงอยู่ในระดับมากที่สุด  ซึ่งสะท้อนว่า
ผู้บริหารสถานศึกษา  ได้พยายามบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดแล้ว เพียงแต่ด้าน
นี้มีข้อจำกัดจากปัจจัยภายนอก เช่น งบประมาณจากส่วนกลาง ระบบราชการ และความร่วมมือจากหลายฝ่าย 
มากกว่าด้านอื่น ๆ ที่ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะและพฤติกรรมส่วนบุคคลของผู้บริหารเป็นหลั ก สอดคล้องกับแนวคิด
ของณัฎฐา เกียรติศิริกุล (2566) ได้กล่าวถึง การบริหารทรัพยากรในองค์การ คือ การมีความสามารถในการเลือกใช้
กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การได้อย่างเหมาะสมคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ โดยครอบคลุม
ทั้งการจัดการงบประมาณ ทรัพยากรบุคคลและการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวิสัยทัศน์
ด้านความโปร่งใสและตรวจสอบได้ จะสามารถนำไปสู่การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดได้อย่างแท้จริง 
 2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
จำแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการทำงาน สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึ กษาและครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน        
จะมีระดับของกระบวนการคิดวิเคราะห์ ทัศนวิสัย และทักษะในการบริหารจัดการที่แตกต่างกัน และผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูที่มีวุฒิการศึกษาที่สูงจะมีความเข้าใจในทฤษฎีการบริหารสมัยใหม่ที่ลึกซึ้ง ส่งผลให้การตัดสินใจ
และการกำหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนาสถานศึกษามีประสิทธิภาพและแตกต่างกันอย่างชัดเจน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ธารทิพย์ เทพคำ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จำแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด โดยภาพรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเจลจิรา จรูญแสง และคณะ (2566) ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติ
สังกัดมูลนิธิ คริสตจักรเซเว่นธ์เดย์แอ๊ดเวนตีสแห่งประเทศไทย จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวม พบว่า แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์
การทำงานแตกต่างกันจะมีกระบวนการเรียนรู้ การสะสมทักษะในการแก้ปัญหา และการมองภาพลักษณ์ของ
องค์การที่ต่างกัน โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์สูงจะมีทักษะในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม               
การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีความซับซ้อนได้ดีกว่า สอดคล้องในทิศทาง
เดียวกับงานวิจัยของณัฏฐ์ แสงนุสิทธิ์ และกัลยมน อินทุสุต (2565) พบว่าครูท่ีมีอายุและประสบการณ์ในการทำงาน
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
เพราะอายุและประสบการณ์ในการทำงานเป็นปัจจัยที่มีส่วนทำให้ครูมีการรับรู้ ความคาดหวัง และมุมมองต่อ      
พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารแตกต่างกัน  ครูที่มีอายุหรือประสบการณ์ในการทำงานมากมีโอกาสผ่านการ
ทำงานร่วมกับผู้บริหารหลายรูปแบบ ผ่านการเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายการศึกษา ตลอดจนมีประสบการณ์เกี่ยวกับ       
การวางแผน การบริหาร และการพัฒนาสถานศึกษามากกว่า จึงมีข้อมูลและประสบการณ์เดิมสำหรับใช้เปรียบเทียบ
และประเมินพฤติกรรมภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารได้อย่างหลากหลาย และอาจมีความคาดหวังต่อ
ความสามารถของผู้บริหารในด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ การตัดสินใจ การบริหารการเปลี่ยนแปลง และการแก้ไข
ปัญหาในระดับที่แตกต่างจากครูท่ีมีประสบการณ์น้อย 
 แต่ในทางกลับกัน ครูที่มีอายุหรือประสบการณ์ในการทำงานน้อยอาจมีกรอบการรับรู้และประสบการณ์
ในการเปรียบเทียบพฤติกรรมของผู้บริหารที่แตกต่างออกไป อีกทั้งครูกลุ่มดังกล่าวอาจคุ้นเคยกับเทคโนโลยีดิจิทัล 
รูปแบบการสื่อสารที่รวดเร็ว การทำงานแบบมีส่วนร่วม และการบริหารที่มีความยืดหยุ่น จึงอาจให้ความสำคัญกับ
คุณลักษณะของผู้นำในด้านการเปิดรับความคิดเห็น การสร้างนวัตกรรม การใช้เทคโนโลยี และการกระจายอำนาจ
ในการทำงานมากกว่า ขณะที่ครูที ่มีประสบการณ์สูงอาจให้ความสำคัญกับความชัดเจนของทิศทางองค์การ        
ความมั่นคงในการบริหาร การตัดสินใจอย่างรอบคอบ และความสามารถในการจัดการปัญหาที่ซับซ้อน ดังนั้น     
ความแตกต่างของประสบการณ์และช่วงวัยจึงอาจทำให้ครูแต่ละกลุ่มใช้เกณฑ์ในการรับรู้และประเมินภาวะผู้นำ
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแตกต่างกัน ส่งผลให้ความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ      
ทางสถิติ และสอดคล้องในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของมูยาฮีดะห์ โซะรี และซูฮัยรี ป้องาฉา (2568) พบว่า
ประสบการณ์การทำงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 จึงสะท้อนให้เห็นว่าประสบการณ์การทำงานเป็นปัจจัยเชิงบริบทที่มีอิทธิพลต่อมุมมองและการตีความ
พฤติกรรมภาวะผู้นำ ไม่ใช่เพียงตัวแปรทางประชากรศาสตร์ทั่วไป ผลการศึกษานี้จึงมีนัยสำคัญต่อการบริหาร
สถานศึกษาในแง่ที่ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการสื่อสารและสร้างความเข้าใจในแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธ์
ให้ทั่วถึงในบุคลากรทุกกลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่มที่มีประสบการณ์การทำงานน้อย เพื่อลดช่องว่างของการรับรู้ระหว่าง
กลุ่มดังกล่าว 
 
บทสรุป 
 การศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาในสหวิทยาเขตรัชวิภา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ได้คำตอบภาพรวมว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์อยู่
ในระดับมากที่สุด โดยมีความโดดเด่นอย่างยิ่งในด้านการมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง     
การเป็นแบบอย่างที่ดี มีความโปร่งใส และคำนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายด้าน
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พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรในองค์การ แม้จะอยู่ในระดับมากที่สุดแต่ก็มีค่าเฉลี่ยรั้งอันดับสุดท้ายเมื่อเทียบกับ
ด้านอื่น ๆ ภายใต้บริบททางการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารสถานศึกษาควรได้รับการส่งเสริมทักษะ
ด้านการจัดสรรและบริหารทรัพยากร เช่น งบประมาณ ทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีให้เกิดความคุ้มค่าสูงสุด   
การค้นพบจากงานวิจัยนี้ สามารถนำไปสู่การแก้ปัญหาโดยเป็นข้อมูลสำคัญให้แก่หน่วยงานต้นสังกัด ในการออกแบบ
นโยบายสนับสนุนทรัพยากรให้ตรงจุด ตลอดจนจัดทำหลักสูตรฝึกอบรมพัฒนาวิสัยทัศน์และการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งจะช่วยอุดช่องโหว่ด้านการพัฒนาบุคลากร และยกระดับการบริหารสถานศึกษาให้
บรรลุเป้าหมายการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพได้อย่างยั่งยืนต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการศึกษาไปใช้ 
     1.1 หน่วยงานต้นสังกัดควรให้ความสำคัญกับการพัฒนากลยุทธ์ในการจัดสรรทรัพยากรให้เกิดความ
คุ้มค่าสูงสุด เช่น การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารงบประมาณยุคใหม่ การบูรณาการเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อลดต้นทุนการบริหารจัดการ หรือการบริหารอัตรากำลังบุคลากรให้ตรงกับความเชี่ยวชาญ เพื่อปิ ด
ช่องว่างในด้านนี้ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
     1.2 หน่วยงานต้นสังกัดควรออกแบบโปรแกรมการพัฒนาผู้บริหารแบบเฉพาะกลุ่ม (Tailor-made) 
หรือจัดตั้งระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) โดยจับคู่ผู้บริหารหรือครูที่มีประสบการณ์สูงและวุฒิการศึกษาสูง ให้
คำปรึกษาและถ่ายทอดทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์แก่กลุ่มที่มีประสบการณ์น้อยกว่า เพื่อลดช่องว่างและยกระดับ
ศักยภาพการบริหารงานไปในทิศทางเดียวกัน 
     1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาควรนำผลการศึกษามาปรับใช้ในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
โดยเฉพาะด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการมีส่วน
ร่วมจากครู บุคลากร ผู้ปกครอง และชุมชน ส่งผลให้การบริหารจัดการสถานศึกษาสอดคล้องกับบริบทของเขตพื้นที่
การศึกษา 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
     2.1 ควรศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหาร (อายุ 
ประสบการณ์ วุฒิการศึกษา) ปัจจัยองค์การ (ขนาดโรงเรียน วัฒนธรรมองค์กร) หรือปัจจัยภายนอก (นโยบาย
การศึกษา การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคม) เพื่อให้เข้าใจสาเหตุและอุปสรรคอย่างชัดเจน 
     2.2 ควรศึกษาผลกระทบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา (เช่น คุณภาพการจัดการเรียนการสอน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน ความผูกพันของบุคลากร) 
ในสหวิทยาเขตรัชวิภา หรือขยายไปยังสหวิทยาเขตอื่นในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงเหตุ-ผลที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
     2.3 ควรดำเนินการวิจัยแบบเชิงยาว เพื ่อติดตามการพัฒนาภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา หลังจากการนำผลการศึกษาไปใช้หรือหลังการฝึกอบรม โดยเปรียบเทียบก่อน-หลัง เพื่อประเมินความ
ยั่งยืนของการพัฒนา 
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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการคิดเชิงวิพากษ์ 2) ศึกษาสภาพ
การจัดการเรียนรู ้และปัญหาที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนและทักษะการคิดเชิงวิพากษ์             
ในรายวิชาเคมี เรื ่องอะตอมและสมบัติของธาตุ 3) ออกแบบและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE               
ที่มุ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติ   
ของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา และ 4) ศึกษาผลการจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน และกลุ่มตัวอย่าง นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 โรงเรียนอนุกูลนารี ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 
2568 จำนวน 28 คน ซึ ่งคัดเลือกโดยการสุ ่มแบบเจาะจง เครื ่องมือวิจัย ได้แก่ แบบประเมิน  แบบสัมภาษณ์              
แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ แบบวัดการคิดเชิงวิพากษ์ และแบบประเมินความพึงพอใจ 
เป็นการวิจัยและพัฒนา วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ 
ค่าที รวมทั้งวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบการคิดเชิงวิพากษ์และมีตัวชี้วัดการคิดเชิงวิพากษ์ มีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมากที่สุด 2) การจัดการเรียนรู ้โดยใช้ทักษะและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์เพื่อส่งเสริมการคิด              
เชิงวิพากษ์ และนักเรียนยังมีระดับการคิดเชิงวิพากษ์อยู่ในระดับต่ำ 3) ผลการออกแบบและพัฒนาการจัดการเรียนรู้
ด้วยรูปแบบ EIPCE ที่มุ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง 
อะตอมและสมบัติของธาตุ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.18, S.D. = 0.65) และมีประสิทธิภาพด้านผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์เท่ากับ 76.42/74.91 และ 73.06/73.45 ตามลำดับ 4) ผลการจัดการเรียนรู้
ด้วยรูปแบบ EIPCE พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังเรียนสูงกว่าก่อนเรียน การคิดเชิงวิพากษ์หลังเรียนสูงกว่า
กลุ่มท่ีได้รับการจัดการเรียนรู้ด้วยแบบปกติ และความพึงพอใจต่อการเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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ABSTRACT  
 This research aimed to examine the components and indicators of critical thinking skills, 
investigate the current state of learning management and related problems in enhancing students’ 
academic achievement and critical thinking skills in Chemistry on the topic of Atoms and Properties 
of elements, and to design and develop instructional management using the EIPCE model with the 
goal of improving academic achievement alongside fostering critical thinking skills among secondary 
school students. Additionally, the study sought to evaluate the outcomes of implementing the 
EIPCE instructional model. The informants consisted of 7 experts, while the sample group included 
28 Grade 10 students from Anukoolnaree School in the first semester of the 2025 academic year, 
selected through purposive sampling. The research instruments comprised evaluation forms, interview 
protocols, focus group discussion records, an academic achievement test, a critical thinking skills 
assessment, and a satisfaction questionnaire. This study was conducted as research and development 
(R&D). Quantitative data were analyzed using mean, percentage, standard deviation, and t-test statistics, 
whereas qualitative data were analyzed through content analysis. 
 The findings indicated that critical thinking skills consists of six components: inductive 
thinking, deductive thinking, questioning, interpretation, acceptance of preliminary agreements, and 
evaluation of arguments, with a total of 14 indicators. These components and indicators were evaluated 
as having the highest level of appropriateness. The investigation of instructional conditions revealed 
that most teachers attempted to organize learning activities using scientific skills and processes to 
promote critical thinking skills; however, students’ critical thinking skills were still at a low level. 
The development of learning management with EIPCE model comprised five stages: engagement 
and activation of prior knowledge, problem identification and data collection, practice, conclusion, 
and evaluation. The overall appropriateness of the model was rated at a high level (x̄ = 4.18, S.D. 
= 0.65), and its efficiency in terms of academic achievement and critical thinking skills was 
76.42/74.91 and 73.06/73.45, respectively. The implementation of the EIPCE model demonstrated that 
students’ post-learning academic achievement was higher than their pre-learning achievement, and their 
critical thinking were higher than those of students who received conventional instruction. Furthermore, 
students expressed a high level of overall satisfaction with the learning experience. 
 
Keywords: Development of learning management with the EIPCE model, Enhancement of 
academic achievement, Fostering critical thinking skills, The topic of Atoms and Properties of 
Elements 
 
บทนำ  
 วิทยาศาสตร์มีบทบาทสำคัญต่อสังคมปัจจุบันและอนาคต เนื่องจากมีความเชื่อมโยงกับทุกมิติของชีวิต
มนุษย์ ทั้งในชีวิตประจำวันและการประกอบอาชีพ การศึกษาวิทยาศาสตร์ช่วยพัฒนาทักษะการคิดในหลายด้าน 
ได้แก่ การคิดเชิงเหตุผล การคิดสร้างสรรค์ การวิเคราะห์ และการคิดเชิงวิพากษ์ ซึ่งเป็นทักษะสำคัญต่อการแสวงหา
ความรู้และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (ภัทรภร พิกุลขวัญ และคณะ, 2565) แผนพัฒนาการศึกษาระดับชาติ                  
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พ.ศ. 2560–2579 กำหนดเป้าหมายให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะและทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 ครอบคลุมทักษะ
พื้นฐาน 3R’s คือ Reading (การอ่าน) wRiting (การเขียน) และ aRithmetic (การคำนวณ) ส่วนสมรรถนะ 8C’s 
คือ Critical Thinking and Problem Solving (การคิดวิเคราะห์และการแก้ปัญหา) Creativity and Innovation 
(ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม) Cross-cultural Understanding (ความเข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรม) 
Collaboration, Teamwork and Leadership ( ก ารทำงาน เป ็ นท ี มและภาวะผ ู ้ น ำ )  Communications, 
Information and Media Literacy (ทักษะการสื ่อสาร การรู ้เท่าทันสื ่อและสารสนเทศ)Computing and ICT 
Literacy (ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการใช้คอมพิวเตอร์) Career and Learning Skills (ทักษะอาชีพ และ
การเรียนรู ้ตลอดชีวิต) Compassion (ความมีเมตตา) โดยสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษา ซึ ่งการจัด
การศึกษาจึงมุ่งพัฒนาผู้เรียนอย่างรอบด้าน ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญา และคุณธรรม (สำนักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2560) เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื ่นได้อย่างมีความสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2565) แนวทางดังกล่าว      
เน้นการพัฒนาทักษะของผู้เรียนผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลางและส่งเสริมการคิดระดับสูง เพื่อเตรียม
ความพร้อมให้เป็นคนไทยยุค 4.0 ที่สามารถแข่งขันในเวทีโลกได้ (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2561) 
 แนวคิดและทฤษฎีที่ให้ความสำคัญกับการจัดการเรียนรู้โดยยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง และมุ่งพัฒนา
กระบวนการคิดและการคิดเชิงวิพากษ์ ซึ่งผู้วิจัยนำมาใช้เป็นกรอบแนวคิดทางทฤษฎีเพื่อสนับสนุนการพัฒนารูปแบบ
การจัดการเรียนรู้วิชาเคมีที่ส่งเสริมการคิดเชิงวิพากษ์ ได้แก่ แนวคิดการสืบเสาะหาความรู้ (Inquiry Approach) 
แนวคิดนี้เน้นการใช้กระบวนการและความรู้ทางวิทยาศาสตร์ผ่านการลงมือปฏิบัติของผู้เรียน เพื่อส่งเสริมการอธิบาย
เชิงเหตุผล การวิเคราะห์ การสร้างองค์ความรู้ใหม่ และการคิดเชิงวิพากษ์อย่างยั่งยืน Orosz et al. (2023) แนวคิด
การเรียนรู้โดยใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem–based Learning หรือ PBL) เป็นรูปแบบการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด
คอนสตรัคติวิสม์ที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนสร้างความรู้ด้วยตนเอง ผ่านการแก้ปัญหาจากสถานการณ์จริง Sartika et al. (2023) 
แนวคิดหมวกคิดหกใบ (Six Thinking Hats) เป็นกรอบแนวคิดที่จัดระบบกระบวนการคิด โดยจำแนกตามบทบาท
ของหมวกแต่ละสี เพื่อส่งเสริมการพิจารณาอย่างรอบด้านและการคิดอย่างเป็นระบบของผู้เรียน De Bono (2017) 
และแนวคิดสะเต็มศึกษา (STEM Education) เป็นการจัดการเรียนรู ้ท ี ่บ ูรณาการวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
วิศวกรรมศาสตร์ และคณิตศาสตร์ โดยมุ่งเน้นการประยุกต์ใช้ความรู้ในการแก้ปัญหาในสถานการณ์จริง ควบคู่กับ
การพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ การคิดสร้างสรรค์ การตั้งคำถาม และการสืบค้นข้อมูล (สถาบันส่งเสริมการสอน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, 2565) ซึ่งแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นจะสามารถเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและทักษะ
การคิดเชิงวิพากษ์วิชาเคมีเพิ่มเติมได้เป็นอย่างดี       
 จากการประชุมชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูเคมี โรงเรียนอนุกูลนารี ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 
2567 พบว่าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในหัวข้ออะตอมและสมบัติของธาตุยังต่ำกว่าที่คาดหวัง สาเหตุสำคัญ ได้แก่ 
ลักษณะเนื้อหาท่ีเป็นนามธรรม ผู้เรียนขาดทักษะการสร้างความรู้ด้วยตนเอง การสรุปสาระสำคัญ การทำงานเป็นทีม 
และการคิดวิเคราะห์ รวมทั้งพฤติกรรมการเรียนรู้แบบทำงานคนเดีย ว ส่งผลให้ขาดโอกาสฝึกการคิดร่วมกัน                     
ซึ ่งสอดคล้องกับผลการประเมิน PISA ปี 2565 ที่ชี ้ว่านักเรียนไทยมีระดับการคิดวิเคราะห์และการใช้เหตุผล         
ทางวิทยาศาสตร์ต่ำกว่าค่าเฉลี่ยของประเทศสมาชิก OECD (สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 
2566) นอกจากนี้ ผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบที่ 5 (โรงเรียนอนุกูลนารี, 2566) พบว่าผู้เรียนยังต้องพัฒนา
ทักษะในศตวรรษท่ี 21 รวมถึงการคิดเชิงวิพากษ์ให้ดีขึ้น 
 ดังนั้น การจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE จึงมีความสำคัญเพราะเป็นแนวทางท่ีช่วยพัฒนาผู้เรียนอย่าง
รอบด้าน ทั้งด้านความรู้ ทักษะกระบวนการ และการคิดขั้นสูง โดยเฉพาะในบริบทการเรียนรู้วิทยาศาสตร์หรือเคมี   
ที ่ต้องอาศัยการคิด วิเคราะห์ และการลงมือปฏิบัติ ผู ้วิจัยจึงมุ ่งพัฒนาการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้            
ด้วยรูปแบบ EIPCE ที่มุ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์  วิชาเคมี เรื่อง 
อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 
ให้สอดคล้องกับเจตนารมณ์ของหลักสูตรแกนกลางและทักษะผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 โดยรูปแบบ EIPCE ได้รับ    
การพัฒนาโดยการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีทางการศึกษาที่มุ ่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ และส่งเสริมการคิด          
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https://www.bing.com/ck/a?!&&p=6a957abae22757e4bf0330971144fc10563b4c2e02c7fec93c5168a0fcb9a3a4JmltdHM9MTc1MTA2ODgwMA&ptn=3&ver=2&hsh=4&fclid=34b96926-02a4-6e6b-1510-7c1103636fb1&psq=%e0%b9%81%e0%b8%99%e0%b8%a7%e0%b8%84%e0%b8%b4%e0%b8%94%e0%b8%aa%e0%b8%b0%e0%b9%80%e0%b8%95%e0%b9%87%e0%b8%a1%e0%b8%a8%e0%b8%b6%e0%b8%81%e0%b8%a9%e0%b8%b2&u=a1aHR0cHM6Ly9udC1tZXRyby1zZXJ2aWNlLmNvbS9hcnRpY2xlL2VkdWNhdGlvbi1pbi1zcG90bGlnaHQvJUUwJUI4JUFBJUUwJUI4JUIwJUUwJUI5JTgwJUUwJUI4JTk1JUUwJUI5JTg3JUUwJUI4JUExJUUwJUI4JUE4JUUwJUI4JUI2JUUwJUI4JTgxJUUwJUI4JUE5JUUwJUI4JUIyLXN0ZW0tZWR1Y2F0aW9uLw&ntb=1
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เชิงวิพากษ์ จาก 4 แนวคิดสำคัญ ได้แก่ แนวคิดการเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้  (Inquiry Approach) แนวคิด            
การเรียนรู้ โดยใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem-Based Learning) แนวคิดหมวกความคิดหกใบ (Six Thinking Hats)             
และแนวคิดสะเต็มศึกษา (STEM Education) เพื่อพัฒนาการคิดเชิงวิพากษ์ของผู้เรียนอย่างเป็นระบบและรอบด้าน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติของธาตุ            
สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา   
 2. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิด  
เชิงวิพากษ์ในรายวิชาเคมี เร่ืองอะตอมและสมบัติของธาตุของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา  
 3. เพื่อออกแบบและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ด้วย EIPCE model ที่มุ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน
ควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา
 4. เพื่อศึกษาผลการจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE ที่พัฒนาขึ้นสำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา 
          
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง   
 การวิจัยครั้งนี้บูรณาการแนวคิดและทฤษฎีสำคัญหลายประการ ประกอบด้วยข้อมูลต่อไปนี้  
              1. แนวคิดการสืบเสาะหาความรู ้ ( Inquiry Approach) เป็นกระบวนการที ่ผสมผสานวิธีการ                
ทางวิทยาศาสตร์ ความรู้ และทัศนคติในการอธิบายและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้เรียนมีบทบาทสำคัญในการสร้างความรู้
ผ่านการลงมือปฏิบัติจริง โดยมีสถานการณ์หรือคำถามที่กระตุ้นแรงจูงใจ มีโครงสร้างที่เหมาะสม และมีอิสระ               
ในการแลกเปลี่ยนความคิด โดยงานวิจัยของ Ani (2021) ได้มีการศึกษาการนำรูปแบบการเรียนรู้แบบสืบเสาะ
ร่วมกับความรู้ทางวิทยาศาสตร์มาใช้พัฒนาทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ของนักเรียน โดยพัฒนาสื่อการเรียนรู้ที่ ส่งเสริม
การเรียนรู้อย่างกระตือรือร้น และนำรูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน ผลการใช้รูปแบบดังกล่าว
ช่วยพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ของนักเรียน ซึ่งอยู่ในระดับดีมาก และงานวิจัยของ Firmansyah et al. (2023) 
ได้มีการศึกษาการพัฒนาการคิดเชิงวิพากษ์ของนักศึกษาในรายวิชาระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการผ่านกระบวนการ
สืบเสาะหาความรู้ พบว่าการคิดเชิงวิพากษ์เป็นทักษะสำคัญในการเชื่อมโยงแนวคิดทางเคมีอย่างมีเหตุผลในบริบท
ด้านสิ่งแวดล้อม ดังนั้นจึงมีความจำเป็นต้องจัดการเรียนรู้และการประเมินผลที่ช่วยให้ผู้เรียนเข้าใจความหมายของ
เคมีที่เชื่อมโยงกับปรากฏการณ์ทางส่ิงแวดล้อมในรายวิชาเคมีวิเคราะห์พื้นฐาน 
 2. แนวคิดใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem–Based Learning) เป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่มีรากฐานมา
จากทฤษฎีคอนสตรัคติวิสม์ (Constructivism) ซึ่งมุ่งให้ผู้เรียนพัฒนาองค์ความรู้ด้วยตนเองผ่านการเผชิญและแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นจริง โดยใช้สถานการณ์ในชีวิตจริงเป็นบริบทสำคัญของการเรียนรู้ (Barrows & Tamblyn, 1980) 
งานวิจัยของ วรุณีฐิตาภา นามโคตร อรุณรัตน์ คำแหงพล และกุลวดี สุวรรณไตรย์ (2567) ชี้ว่าแนวคิดการเรียนรู้โดย
ใช้ปัญหาเป็นฐานช่วยยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร์ ส่งเสริมทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 
และสนับสนุนการประยุกต์ใช้ความรู้ในชีวิตประจำวันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และงานวิจัยของ Indra et al. (2024) 
พบว่า การเรียนรู้โดยใช้ปัญหาเป็นฐานสามารถพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาและการคิดเชิงวิพากษ์ของผู้เรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3. แนวคิดหมวกคิดหกใบ (Six Thinking Hats) ตามมุมมองของ De Bono (2017) อธิบายว่า                
การคิดของมนุษย์มักเกิดความสับสนเพราะมีหลายมิติ เช่น อารมณ์ เหตุผล ข้อมูล และความคิดสร้างสรรค์ปะปนกัน 
แนวคิดหมวกความคิดหกใบจึงถูกพัฒนาขึ้นเพื่อแยกการคิดออกเป็นด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน โดยใช้สีของหมวกแทน
รูปแบบการคิดแต่ละประเภท เช่น หมวกสีขาว (White Hat) เป็นการคิดเชิงข้อมูลและข้อเท็จจริง หมวกสีแดง (Red 
Hat) เป็นการคิดเชิงอารมณ์และความรู้สึก หมวกสีดำ (Black Hat) เป็นการคิดเชิงวิพากษ์และข้อควรระวัง หมวกสี
เหลือง (Yellow Hat) เป็นการคิดเชิงบวกและประโยชน์ หมวกสีเขียว (Green Hat) เป็นการคิดเชิงสร้างสรรค์และ
แนวคิดใหม่ และหมวกสีน้ำเงิน (Blue Hat) เป็นการควบคุมและกำกับกระบวนการคิด เพื่อให้ผู้คิดสามารถมุ่งเน้น   
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ทีละมุมมองอย่างเป็นระบบ ทำให้ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์ แยกแยะมุมมองการคิดได้อย่างชัดเจน และดำเนินงาน
ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ งานวิจัยของวรวรรณ ราชพิลา และสิทธิพล อาจอินทร์ (2563) ได้ศึกษา            
การจัดการเรียนรู้ตามวัฏจักรการเรียนรู้ 4MAT ร่วมกับเทคนิคหมวกหกใบ พบว่า นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6              
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ย 22.04 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 73.49 โดยมีนักเรียนผ่านเกณฑ์ที่กำหนด จำนวน 37 
คน หรือคิดเป็นร้อยละ 81.40 ซึ่งสะท้อนถึงการพัฒนาความสามารถด้านการคิดเชิงวิพากษ์ของผู้เรียน และแนวคิด
ของ Setyaningtyas and Radia (2019) ชี้ว่าแนวคิดหมวกคิดหกใบทำให้คะแนนผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนและ            
การคิดวิจารณญาณสูงขึ้นกว่าก่อนเรียน  
 4. แนวคิดสะเต็มศึกษา (STEM Education) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่มีการบูรณาการวิชาวิทยาศาสตร์ 
(Science) เทคโนโลย ี  (Technology) ว ิศวกรรมศาสตร์  (Engineering) และคณ ิตศาสตร ์  (Mathematics)                   
แนวคิดของ Bybee (2013) อธิบายว่า STEM Education เป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะผู้เรียนให้พร้อมสำหรับโลก
ศตวรรษที่ 21 โดยเน้นการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา และการประยุกต์ใช้ความรู้ข้ามสาขา เพราะเป็นการจัดการเรียนรู้
ที ่เน้นนำความรู ้ไปใช้แก้ปัญหาในชีวิตจริง ควบคู ่ไปกับการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาทั ้ง การคิดเชิงวิพากษ์              
คิดสร้างสรรค์ การตั้งคำถาม การค้นหาข้อมูล โดยงานวิจัยของพีรดลย์ อ่อนสี (2562) พบว่า ก่อนดำเนินกิจกรรม 
ผู้เรียนส่วนใหญ่มีผลการเรียนต่ำกว่าเกณฑ์ร้อยละ 70 โดยมีค่าเฉลี่ย 10.88 คะแนน ภายหลังสิ้นสุดวงจรปฏิบัติการ
ที่ 2 ค่าเฉลี่ยเพิ่มเป็น 14.64 คะแนน และจำนวนผู้เรียนที่ยังไม่ผ่านเกณฑ์ลดลงเหลือ 3 คน และงานวิจัยของนวพร 
แก้วเป้ย และคณะ (2567) พบว่า นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์หลัง          
การทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

https://www.bing.com/ck/a?!&&p=6a957abae22757e4bf0330971144fc10563b4c2e02c7fec93c5168a0fcb9a3a4JmltdHM9MTc1MTA2ODgwMA&ptn=3&ver=2&hsh=4&fclid=34b96926-02a4-6e6b-1510-7c1103636fb1&psq=%e0%b9%81%e0%b8%99%e0%b8%a7%e0%b8%84%e0%b8%b4%e0%b8%94%e0%b8%aa%e0%b8%b0%e0%b9%80%e0%b8%95%e0%b9%87%e0%b8%a1%e0%b8%a8%e0%b8%b6%e0%b8%81%e0%b8%a9%e0%b8%b2&u=a1aHR0cHM6Ly9udC1tZXRyby1zZXJ2aWNlLmNvbS9hcnRpY2xlL2VkdWNhdGlvbi1pbi1zcG90bGlnaHQvJUUwJUI4JUFBJUUwJUI4JUIwJUUwJUI5JTgwJUUwJUI4JTk1JUUwJUI5JTg3JUUwJUI4JUExJUUwJUI4JUE4JUUwJUI4JUI2JUUwJUI4JTgxJUUwJUI4JUE5JUUwJUI4JUIyLXN0ZW0tZWR1Y2F0aW9uLw&ntb=1
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 
 
 

องค์ประกอบรูปแบบ            
การจัดการเรียนรู้ 

1) เป้าหมาย                         
2) หลักการ แนวคิด ทฤษฎี     
3) ระบบสนับสนุน                
4) ขั้นตอนการสอน               
5) ระบบสังคม                
6) หลักการตอบสนอง           
7) ผลลัพธ ์       
(Brown et al.,1983; Dills, & 
Romiszowski, 1997)  

องค์ประกอบการคิด               
เชิงวิพากษ์ 

1) การคิดอุปนัย                     
2) การคิดนิรนัย                      
3) การตั้งคำถาม                    
4) การตีความ                      
5) การยอมรับข้อตกลงเบ้ืองต้น                              
6) การประเมินข้อโต้แย้ง  
(Norris & Ennis, 1989); Papert, 
1993; ทิศนา แขมมณี, 2557;              
เกียรติพร สินพิบูลย์ และคณะ, 2560) 

แนวคิดการสืบเสาะหาความรู้  
ขั้นที่ 1 ขั้นการนำเข้าสู่บทเรียน         
ขั้นที่ 2 ขั้นเร้าความสนใจ                   
ขั้นที่ 3 ขั้นสำรวจค้นหา                   
ขั้นที่ 4 ขั้นอธิบาย                           
ขั้นที่ 5 ขั้นขยายความรู้                   
ขั้นที่ 6 ขั้นประเมินผล                     
ขั้นที่ 7 ขั้นการนำความรู้ไปใช้ 
(Eisenkraft, 2003) 
 

แนวคิดปัญหาเป็นฐาน 
ข้ันที่ 1 ข้ันกำหนดปัญหา                  
ข้ันที่ 2 ข้ันระดมสมอง                    
ขั้นที่ 3 ขั้นค้นคว้า                            
ขั้นที่ 4 ขั้นรวบรวมข้อมูล                    
ขั้นที่ 5 ขั้นสรุปผล                         
ขั้นที่ 6 ขั้นนำเสนอ                          
(Barrows & Tamblyn, 1980) 

แนวคิดหมวกหกใบ                           
ขั้นที่ 1 ขั้นนำ                                
ขั้นที่ 2 การอธิบาย                            
ขั้นที่ 3 สาธิต                               
ขั้นที่ 4 ฝึกปฏิบัติ                          
ขั้นที่ 5 การหารายละเอียดเพิ่มเติม   
ขั้นที่ 6 การสรุป                      
(De Bono, 1976) 

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ด้วย EIPCE model ที่มุ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและ
สมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา สังกัดสำนักเขตเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 

ผลสัมฤทธิ ์
ทางการเรียน 

การคิดเชิงวิพากษ์ 
 

ความพึงพอใจ 
ของนักเรียน 

แนวคิดสะเต็มศึกษา  
ข้ันที่ 1 ระบุปัญหา                        
ขั้นที่ 2 รวบรวมข้อมูลและแนวคิดที่เก่ียวข้องกับปัญหา                  
ขั้นที่ 3 ออกแบบวิธีการแก้ปัญหา                   
ขั้นที่ 4 วางแผนและดำเนินการแก้ปัญหา                                        
ขั้นที่ 5 ทดสอบ ประเมินผล และปรับปรุงแก้ไขวิธีการแก้ปัญหาหรือชิ้นงาน  
ขั้นที่ 6 นำเสนอวิธีการแก้ปัญหาผลการแก้ปัญหาหรือชิ้นงาน               
(ศูนย์สะเต็มศึกษาแห่งชาติ, 2561) 
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สมมติฐานการวิจัย 
 นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาที่เรียนตามการจัดการเรียนรู้ด้วย EIPCE model สามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียน             
ชั้นมัธยมศึกษา มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์หลังเรียนสูงกว่าก่อนเรียน 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย   
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงผสานวิธี โดยมีการแบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 4 ขั้นตอน รายละเอียดดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติ           
ของธาต ุสำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน โดยการคัดเลือกแบบ
เจาะจง  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดการคิดเชิงวิพากษ์ 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา ความเหมาะสมด้านภาษา 
โครงสร้าง และรูปแบบจากผู้เชี ่ยวชาญ จำนวน 5 คน มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) อยู่ระหว่าง 0.80–1.00           
การเก็บรวบรวมข้อมูลดำเนินการจากผู้ทรงคุณวุฒิ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและ           
การคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เร่ือง อะตอมและสมบัติของธาตุ ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา  
 ประชากรกลุ่มที่ 1 คือ ครูผู้สอนวิชาเคมี กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ระดับชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 4 ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จำนวน 
3 โรง ได้แก่ โรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์ จำนวน 40 คน โรงเรียนกมลาไสย จำนวน 30 คน และโรงเรียนอนุกูล
นารี จำนวน 28 คน รวม 98 คน สำหรับให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์สภาพการจัดการเรียนรู้และปัญหาที่เกี่ยวข้อง         
กับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ในรายวิชาเคมี เร่ืองอะตอมและสมบัติของธาต 
 กลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 1 คือ ครูผู้สอนวิชาเคมี กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ชั้นมัธยมศึกษา
ปีที่ 4 ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์จาก 3 โรงเรียน  
โดยมีการคัดเลือกโรงเรียนละ 3 คน รวม 9 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง    
 ประชากรกลุ่มที่ 2 คือ นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567 สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จำนวน 3 โรง ได้แก่ โรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์ จำนวน 638 คน 
โรงเรียนกมลาไสย จำนวน 317 คน และโรงเรียนอนุกูลนารี จำนวน 550 คน รวม 1,505 คน สำหรับทำแบบทดสอบ
การคิดอย่างมีวิจารณญาณ วิชาเคมี ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4       
 กลุ่มตัวอย่างกลุ ่มที ่ 2 คือ นักเรียนชั ้นมัธยมศึกษาปีที ่ 4 ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567 สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ จำนวน 3 โรง ๆ ละ 15 คน รวม 45 คนทั้งสองกลุ่มคัดเลือก              
โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง โดยใช้ผลคะแนนสอบเข้าศึกษาต่อระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือก
นักเรียน             
 เครื่องมือวิจัย ประกอบด้วย 1) แบบสัมภาษณ์ครูเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาในการจัดการ
เรียนรู้เพื่อส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์ เร่ือง อะตอมและตารางธาตุ ซึ่งผ่านการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน มีค่า IOC ระหว่าง 0.80–1.00 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่และร้อยละ และ 2) แบบทดสอบวัดการคิดเชิงวิพากษ์วิชาเคมี แบบเลือกตอบ 2 ตัวเลือก 
จำนวน 30 ข้อ ผ่านการตรวจสอบโดยผู้เชี ่ยวชาญ 5 คน มีค่า IOC ระหว่าง 0.80–1.00 การเก็บรวบรวมข้อมูล
ดำเนินการในภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน       
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 ขั้นตอนที่ 3 ออกแบบและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด EIPCE model ที่มุ่งยกระดับผลสมัฤทธิ์
ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคม ีเร่ือง อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษา 
 ผู้ให้ข้อมูลในการตรวจสอบคุณภาพร่างต้นแบบและยืนยันรูปแบบการจัดการเรียนรู้และประเมินคุณภาพ
ของเอกสารคู่มือการใช้รูปแบบการเรียนรู้ 1) ผู้ให้ข้อมูลในการตรวจสอบคุณภาพร่างต้นแบบและความเหมาะสมของ
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน 2) ผู้ให้ข้อมูลในการ
ประเมินคุณภาพ ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาความเหมาะสมของเอกสารคู่มือการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ได้แก่ 
ผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน ประชากร ได้แก่ นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 รวมทั้งส้ิน 955 คน จำนวน 28 ห้อง จาก
จำนวน 2 โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567            
กลุ ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนชั ้นมัธยมศึกษาปีที ่ 4 จำนวน 2 ห้องเรียน ซึ ่งได้มาจากการสุ ่มแบบกลุ่ม (Cluster 
Random Sampling) โดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยในการสุ่ม และสุ่มเลือกห้องเรียนจากโรงเรียน 2 แห่ง  แห่งละ 1 
ห้อง ในภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2567 ได้แก่ โรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์ จำนวน 40 คน และโรงเรียนกมลาไสย 
จำนวน 30 คน รวมทั้งส้ิน 70 คน         
 เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 5 ชนิด ได้แก่ 1) แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม ซึ ่งผ่านการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญ 5 คน มีค่า IOC ระหว่าง 0.80–1.00 2) ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผ่านการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน ด้วยการสนทนากลุ่ม มีค่าความ
เหมาะสมเฉลี่ย 4.39 3) คู่มือการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยรวม 4.18 4) แผนการจัดการเรียนรู้วิชาเคมี 
จำนวน 8 แผน ซึ ่งมีค่าเฉลี ่ยรายแผนอยู่ระหว่าง 3.80–5.00 และค่าเฉลี ่ยรวม 4.43 และ 5) แบบทดสอบวัด
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาเคมี แบบเลือกตอบ 5 ตัวเลือก จำนวน 40 ข้อ มีค่า IOC ระหว่าง 0.80–1.00 ค่าความ
ยากง่ายอยู่ระหว่าง 0.25–0.91 ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.21–0.76 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82 รวมทั้ง
แบบวัดการคิดเชิงวิพากษ์ แบบเลือกตอบ 2 ตัวเลือก จำนวน 30 ข้อ มีค่า IOC ระหว่าง 0.50–1.00 ค่าความยาก
ง่ายอยู่ระหว่าง 0.24–0.95 ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.22–0.75 และค่าความเชื ่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.78            
การเก็บรวบรวมข้อมูลดำเนินการด้วยตนเอง และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย              
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ขั ้นตอนที ่ 4 ศึกษาผลการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด EIPCE model ที ่พัฒนาขึ ้นสำหรับนักเรียน               
ชั้นมัธยมศึกษา      
 ประชากร ได้แก่ นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 โรงเรียนอนุกูลนารี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2568 จำนวน 13 ห้อง รวมนักเรียนทั้งสิ้น 550 คน  
 กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 โรงเรียนอนุกูลนารี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาฬสินธุ์ ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2568 จำนวน 1 ห้องเรียน รวม 28 คน ซึ่งคัดเลือกโดยวิธีการสุ่ม
แบบเจาะจง           
 เครื่องมือวิจัยประกอบด้วย 5 ประเภท ได้แก่ แผนการจัดการเรียนรู้ที่ปรับปรุงแล้ว การจัดการเรียนรู้
ตาม EIPCE Model แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาเคมี แบบวัดการคิดเชิงวิพากษ์วิชาเคมี และแบบ
ประเมินความพึงพอใจต่อการเรียน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี          
เรื่อง อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบการคิดเชิงวิพากษ์
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ รวม 14 ตัวชี ้วัด ได้แก่ การคิดอุปนัย การคิดนิรนัย การตั ้งคำถาม การตีความ               
การยอมรับข้อตกลงเบื ้องต้น และการประเมินข้อโต้แย้ง โดยผู ้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมโดยรวม                
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อยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.87, S.D.=0.06) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีระดับความเหมาะสมอยู่
ในระดับมากที่สุด ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที ่1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการคิดเชิงวิพากษ์ 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด x̄ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. การคิดอุปนัย 1. การสังเกต                                                             
2. การรวบรวมข้อมูล 
3. การตัดสินข้อมูล 

4.79 0.11 มากท่ีสุด 

2. การคิดนิรนัย 1. การนำหลักการใหญ่ไปแตกเป็นหลักย่อย ๆ          
2. การพิจารณาแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ                   
3. การพิจารณาความเพียงพอของข้อมูล 

4.86 0.00 มากท่ีสุด 

3. การตั้งคำถาม 1. การถามด้วยคำถามท่ีท้าทาย 
2. การถามได้ตรงประเด็น 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

4. การตีความ 1. การทำความเข้าใจ 
2. การจำแนกข้อมูล 

4.83 0.09 มากท่ีสุด 

5. การยอมรับข้อตกลง 
เบื้องต้น 

1. ระบุข้อตกลงเบื้องต้นที่ผู ้อ้างเหตุผลไม่ได้
กล่าวไว ้
2. ระบุข้อตกลงเบื ้องต้นที ่คัดค้านการอ้าง
เหตุผล 

4.81 0.07 มากท่ีสุด 

6. การประเมินข้อ
โต้แย้ง 

1. การสร้างข้อกล่าวอ้าง 
2. การโต้แย้งกลับที ่ประกอบด้วยเหต ุผล
สนับสนุน 

4.91 0.08 มากท่ีสุด 

โดยรวม 14 4.87 0.06 มากที่สุด 
 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการจัดการเรียนรู ้เพื่อส่งเสริม
ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์  วิชาเคมี เรื ่อง อะตอมและสมบัติของธาตุของนักเรียนระดับ
มัธยมศึกษา ผลการวิเคราะหพ์บว่า  
 1) ครูผู้สอนให้ความสำคัญกับการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับบริบทชีวิตจริงและท้องถิ่น 
โดยใช้กระบวนการตั้งคำถามและการอภิปรายเพื่อพัฒนาการคิดวิเคราะห์ และส่งเสริมให้ผู้เรียนอธิบายปรากฏการณ์
ทางเคมีบนพื้นฐานของหลักวิทยาศาสตร์ โดยพบอุปสรรคสำคัญ คือ 1) ข้อจำกัดด้านเวลา คือ กิจกรรมที่ส่งเสริมการ
คิดเชิงวิพากษ์ต้องใช้ระยะเวลามาก 2) พื้นฐานความรู้ คือ ผู้เรียนมีพื้นฐานไม่เพียงพอ ทำให้การอธิบายเหตุผลยังไม่
สมบูรณ์ 3) แรงจูงใจ คือ ผู้เรียนขาดความกระตือรือร้นและความใฝ่รู้ และ 4) ความมั่นใจ คือ ผู้เรียนส่วนใหญ่ไม่
กล้าแสดงความคิดเห็น เนื่องจากกลัวผิดและอายเพื่อน 
             2) จากการทดสอบนักเรียน 45 คน พบว่ามีคะแนนเฉลี่ย 14.16 จากคะแนนเต็ม 30 แสดงให้เห็นว่า
ผู้เรียนมีทักษะการคิดเชิงวิพากษ์อยู่ในระดับที่ต้องพัฒนา 
             3) ผลการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด 
EIPCE model ที่มุ ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื ่อง 
อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา ตามแนวคิดของซึ่งพัฒนาตามกรอบแนวคิดของ Brown 
et al. , (1983); Dills, & Romiszowski (1997) ; Arens (1997); Joyce et al., (2004) ; ทิศนา แขมมณี (2557) 
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พบว่ามีจำนวน 7 องค์ประกอบ คือ 1) เป้าหมาย 2) หลักการแนวคิด และทฤษฎี 3) ระบบสนับสนุน 4) ขั้นตอน             
การสอน 5) ระบบสังคม 6) หลักการตอบสนอง และ 7) ผลลัพธ์ ทั้งนี้ได้สังเคราะห์ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ จำนวน 
6 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) กระตุ้นความสนใจและตรวจสอบความรู้เดิม (Engage Attention and Activate Prior 
Knowledge) 2) ระบุปัญหาและรวบรวมข้อมูล (Identify The Problem and Collect Data) 3) ปฏิบัติ (Practice) 
4) สรุปผล (Conclusions) และ 5) การประเมินผล (Evaluate) ซึ ่งเรียกว่า EIPCE Model ซึ่งมีผลการประเมิน     
ความเหมาะสมเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.18, S.D. = 0.65) และมีประสิทธิภาพด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน            
และการคิดเชิงวิพากษ์ เท่ากับ 76.42/74.91 และ 73.06/73.45 ตามลำดับ 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ออกแบบและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด EIPCE model  
ที่มุ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์  วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติ 
ของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา 
 จากการบูรณาการแนวคิดทั้ง 4 แนวทาง ได้แก่ แนวทางการสืบเสาะของ Eisenkraft (2003) แนวคิด 
PBL ของ Barrows and Tamblyn (1980) ด้วยเทคนิคหมวกหกใบของ De Bono (2017) และแนวทาง STEM 
ของศูนย์ STEM แห่งชาติ (2018) หลังผ่านการสนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 7 ท่าน และทดลองใช้กับนักเรียน 60 คน 
จาก 2 โรงเรียน  ได้รูปแบบ EIPCE Model ที่สมบูรณ์ ดังตารางที ่2 
 
ตารางที ่2 การจัดการเรียนเรียนรู้ตามแนวคิด EIPCE Model 

องค์ประกอบ สาระสำคัญ 
1. เป้าหมาย พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ ์
2. หลักการ แนวคิดทฤษฎี
พื้นฐาน 

1. แนวคิดสืบเสาะความรู้ 2. แนวคิดใช้ปัญหาเป็นฐาน 3. แนวคิดหมวกหกใบ                   
4. แนวคิดสะเต็มศึกษา  

3. ระบบสนับสนุน เงื ่อนไขที่จำเป็นในการที่จะใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ให้เกิดผลตามรูปแบบ          
การจัดการเรียนรู้วิชาเคมี เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิง
วิพากษ์ 

4. ขั้นตอนการสอน 1. กระตุ้นความสนใจและตรวจสอบความรู้เดิม 2. ระบุปัญหาและรวบรวมข้อมูล               
3. ปฏิบัติ 4. สรุปผล 5. ประเมินผล  

5. ระบบสังคม ความสัมพันธ์ของหลักการและความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนและครู 
6. หลักการตอบสนอง วิธีการที่ครูจะตอบสนองต่อการแสดงออกของนักเรียนในระหว่างเรียนรู้  โดยให้

ความสำคัญกับนักเรียนในการคิดเชิงวิพากษ์ การเรียนรู้หรือปฏิบัติกิจกรรมอย่าง
อิสระ 

7. ผลลัพธ์ ผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การคิดเชิง
วิพากษ์ และความพึงพอใจต่อการเรียน ซึ่งประเมินความสำเร็จจากเป้าหมายการ
เรียนรู้ที่กำหนด 

 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 ศึกษาผลการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด EIPCE model ที่พัฒนาขึ้น
สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา                
             1. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาที่ได้รับการจัดการ
เรียนรู้ตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ วิชาเคมี เพื่อส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์ พบว่า               
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 28 คน มีคะแนนเฉลี่ยก่อนเรียนเท่ากับ 11.20 คะแนน และคะแนนเฉลี่ยหลังเรียนเท่ากับ 
21.34 คะแนน โดยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังการจัดกิจกรรมสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .05 
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 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคะแนนการคิดเชิงวิพากษ์ของนักเรียนชั ้นมัธยมศึกษา ซึ ่งได้รับ                  
การจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบการจัดการเรียนรู้วิชาเคมีเพื่อส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์ 
ระหว่างก่อนเรียนและหลังเรียน พบว่า นักเรียนกลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยก่อนการทดลองเท่ากับ 10.65 คะแนน 
และมีคะแนนเฉล่ียหลังการทดลองเท่ากับ 20.28 คะแนน โดยคะแนนการคิดเชิงวิพากษ์ของนักเรียนหลังการทดลอง
สูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3. ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อการเร ียนของนักเร ียนที ่เร ียนตามแนวคิด EIPCE model              
เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิดเชิงวิพากษ์ พบว่า ทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ 1) การเตรียมการก่อน             
การเรียนการสอน 2) การจัดกระบวนการเรียนการสอน 3) การจัดการเรียนตามรูปแบบ EIPCE model พบว่า 
ผู้เรียนมีความพึงพอใจโดยและรายด้านรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.38, S.D.=0.73)  
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยได้มีประเด็นสำคัญที่นำมาอภิปราย ดังนี ้
 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคมี เรื่อง อะตอมและสมบัติของธาตุ 
สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา พบว่า ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ และ 14 ตัวชี้วัด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
แนวคิดของ Norris and Ennis (1989) อธิบายว่าการคิดเชิงวิพากษ์เป็นการคิดอย่างมีเหตุผลและผ่านการไตร่ตรอง 
เพื่อใช้ในการตัดสินใจว่าจะเชื่อหรือปฏิบัติอย่างไร โดยกระบวนการดังกล่าวเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ข้ออ้าง        
การประเมินหลักฐาน และการตั้งคำถามอย่างมีวิจารณญาณ นอกจากนี้ยังเน้นว่าผู้ที่มีก ารคิดเชิงวิพากษ์ต้องมีทั้ง
ทักษะทางปญัญาและเจตคติ เช่น ความเปิดกว้างและความรอบคอบ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการคิดเชิงวิพากษ์สามารถ
จำแนกออกเป็นองค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดได้อย่างเป็นระบบ ในทำนองเดียวกันแนวคิดของ Quellmalz (1985) 
ได้เสนอกรอบแนวคิดด้านการคิดขั้นสูง โดยจำแนกการคิดออกเป็นระดับต่าง ๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ 
และการประเมินค่า ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญในการพัฒนาตัวชี้วัดของการคิดเชิงวิพากษ์ในบริบทการเรียนการสอน 
โดยเฉพาะในรายวิชาวิทยาศาสตร์ เช่น วิชาเคมี ที่ต้องอาศัยการใช้เหตุผลและการตีความข้อมูลเชิงหลักฐาน                
และแนวคิดของ Papert (1993) มองว่าการเรียนรู้และการคิดเชิงวิพากษ์เกิดจากการท่ีผู้เรียนลงมือปฏิบัติ สร้างองค์
ความรู ้ด ้วยตนเอง และสะท้อนคิดจากประสบการณ์จริง กระบวนการดังกล่าวเกี ่ยวข้องกับการแก้ปัญหา                     
การตั้งสมมติฐาน และการตรวจสอบผลลัพธ์ จึงเป็นอีกมิติหนึ่งที่สนับสนุนว่าการคิดเชิงวิพากษ์ประกอบด้วยหลาย
องค์ประกอบที่สามารถแสดงออกผ่านพฤติกรรมที่สังเกตและวัดได้ 
 สำหรับแนวคิดของทิศนา แขมมณี (2557) ได้สรุปองค์ประกอบของการคิดเชิงวิพากษ์ไว้อย่างชัดเจน 
ได้แก่ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมิน การให้เหตุผลและการตัดสินใจ โดยเน้นว่าการจัดการเรียนรู้ควร
พัฒนาองค์ประกอบเหล่านี้ควบคู่กัน และควรกำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนเพื่อใช้ในการประเมินพฤติกรรมการคิดของ
ผู้เรียน เมื ่อพิจารณาร่วมกับหลักฐานเชิงวิจัย  งานวิจัยของ Cheung and Rensvold (2002) พบว่า การคิด                
เชิงวิพากษ์ถูกอธิบายว่าเป็นโครงสร้างที่ประกอบด้วยทั้งทักษะ ทางปัญญา เจตคติ และพฤติกรรม ซึ่งทำงานร่วมกัน
อย่างเป็นระบบ และสามารถแยกออกเป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดหลายด้านได้อย่างมีความน่าเชื่อถือ อีกทั้งยังมี
การพัฒนาโมเดลที่แบ่งองค์ประกอบออกเป็นด้านต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์ข้อมูล การประเมิน และการตัดสินใจ             
ซึ่งล้วนสะท้อนถึงลักษณะของตัวชี้วัดที่สามารถนำไปใช้ในบริบทการศึกษาได้ (Birjandi et al., 2019) และผลการ
ตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญชี้ให้เห็นว่าโครงสร้างและตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมในระดับสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Elliott (1999) ที่ระบุว่า การคิดเชิงวิพากษ์ครอบคลุมการอ้างอิง การระบุสมมติฐาน การนิรนัย การตีความ 
และการประเมินข้อโต้แย้ง 
 ดังน ั ้น ผลการว ิจ ัยท ี ่พบว่า การค ิดเช ิงว ิพากษ์ในว ิชาเคมี เร ื ่องอะตอมและสมบัต ิของธาตุ                                
มี 6 องค์ประกอบ และ 14 ตัวชี้วัด จึงสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น ซึ่ งยืนยันว่าการคิด     
เชิงวิพากษ์เป็นโครงสร้างแบบพหุมิติ และสามารถจำแนกออกเป็นองค์ประกอบย่อยพร้อมตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรม         
ได้อย่างเป็นระบบและมีหลักฐานรองรับทางทฤษฎีอย่างชัดเจน 
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 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการคิด  
เชิงวิพากษ ์วิชาเคมี เร่ือง อะตอมและสมบัติของธาตุ ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา ผลการศึกษาพบว่า แม้ครูผู้สอน
จะจัดกิจกรรมที ่ส่งเสริมการคิดเชิงวิพากษ์ แต่ผู ้เรียนยังมีพฤติกรรมที่ไม่เอื ้อต่อการพัฒนาทักษะดังกล่าว                    
สอดคล้องกับการศึกษาของเกริก ศักดิ์สุภาพ (2564) เสนอว่า กิจกรรมการเรียนการสอนยังไม่เพียงพอที่จะกระตุ้น
ให้ผู้เรียนใช้การคิดไตร่ตรองในการแก้ปัญหาและสร้างความเข้าใจอย่างมีเหตุผล เนื่องจากกระบวนการเรียนรู้ยังไม่
เหมาะสมและขาดการใช้เหตุผลในการอธิบายข้อเท็จจริงและข้อโต้แย้งอย่างถูกต้อง จึงมีความจำเป็นต้องพัฒนา
ความสามารถด้านการคิดเชิงวิพากษ์ของผู้เรียน 
 ผลการออกแบบและพัฒนาการจัดการเรียนรู ้ตามแนวคิด EIPCE model ที่มุ ่งยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนควบคู่กับการเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ วิชาเคม ีเร่ือง อะตอมและสมบัติของธาตุ สำหรับนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษา พบว่า รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นมี 7 องค์ประกอบ และ 5 ขั้นตอนการเรียนรู้ คือ 1) กระตุ้น
ความสนใจและตรวจสอบความรู้เดิม 2) ระบุปัญหาและรวบรวมข้อมูล 3) ปฏิบัติ 4) สรุปผล และ 5) ประเมินผล 
โดยมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด (x̄= 4.18) ผลลัพธ์ที่ได้มีประสิทธิภาพตามเกณฑ์ที่กำหนด อาจเนื่องมาจาก
ผู้วิจัยปฏิบัติตามกระบวนการวิจัยและพัฒนาอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนอย่างรอบคอบ ทำให้ได้รูปแบบที่มี
ประสิทธิภาพและสามารถนำไปใช้ได้จริง สอดคล้องกับแนวคิดของวุฒิ ถนอมวิริยะกุล (2562) ข้อเสนอเกี่ยวกับ    
การออกแบบกรอบการจัดการเรียนรู้ดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดที่ระบุว่า แนวทางการสอนที่มีประสิทธิภาพควร
ประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ หลักการ แนวเป้าหมาย สาระการเรียนรู้ ลำดับกิจกรรม และกระบวนการ
ประเมินผล ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Masek and Yamin (2019) เสนอว่า การออกแบบรูปแบบการสอน
ควรกำหนดแนวทางการจัดกิจกรรมและบรรยากาศการเรียนรู้ที ่มีลำดับขั้นตอนอย่างชัดเจน เพื่อมุ่งสู่ผลลัพธ์              
การเรียนรู้เฉพาะที่ส่งเสริมประสิทธิผลของการจัดการเรียนการสอน 
 ผลการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิด EIPCE model ที ่พัฒนาขึ ้นสำหรับนักเรียนระดับ
มัธยมศึกษา 
             ผลวิจัยพบว่า คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนหลังการจัดกิจกรรมสูงกว่าก่อนการทดลอง
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วุฒิ ถนอมวิริยะกุล (2562) พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นักเรียนมีการคิดเชิงวิพากษ์หลังเรียนสูง
กว่าก่อนเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และนักเรียนมีความพึงพอใจต่อการเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄=4.38, 
S.D.=0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการเตรียมการก่อนการจัดการเรียนการสอนมีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ขณะที่การจัดกระบวนการเรียนการสอน และด้านการเรียนด้วย EIPCE Model มีความพึงพอใจอยู่
ในระดับมากตามลำดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของเสาวลักษณ์ ศรีดาเกษ (2567) พบว่าการใช้รูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นส่งผลให้ผู้เรียนมีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด และงานวิจัยของศุภธิดา จุลสิทธิ์ (2568) พบว่า
ความพึงพอใจต่อการจัดการเรียนการสอนในทุกด้านอยู ่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าการจัดการเรียนรู ้ที ่มี                    
การวางแผนอย่างเป็นระบบและใช้รูปแบบที่เหมาะสมสามารถส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้เรียนได้ 
 งานวิจัยนี้ได้สร้างองค์ความรู้ใหม่ในด้านการพัฒนาการคิดเชิงวิพากษ์ในบริบทวิชาเคมี  โดยเฉพาะเรื่อง
อะตอมและสมบัติของธาตุ ซึ่งสามารถสรุปสาระสำคัญได้ดังนี้ 1) การพัฒนากรอบองค์ประกอบของการคิดเชิง
วิพากษ์ที่ชัดเจนและเฉพาะบริบทวิชาเคมี โดยระบุเป็น 6 องค์ประกอบ ซึ่งแตกต่างจากแนวคิดทั่วไปที่มักนำเสนอใน
ลักษณะกว้าง ๆ งานวิจัยนี้จึงช่วยทำให้แนวคิดเชิงนามธรรมสามารถนำไปใช้ในรายวิชาเฉพาะได้อย่างเป็นรูปธรรม
มากขึ้น 2) ได้มีการกำหนด ตัวชี้วัดจำนวน 14 ตัวชี้วัด ที่สอดคล้องกับแต่ละองค์ประกอบ ซึ่งถือเป็นการแปลง
แนวคิดการคิดเชิงวิพากษ์ให้เป็นพฤติกรรมที่สังเกตและประเมินได้จริงในห้องเรียน ช่วยให้ครูสามารถออกแบบ
กิจกรรมและเครื่องมือวัดได้อย่างชัดเจน 3) เกิดความเชื่อมโยงระหว่างเนื้อหาวิชาเคมีกับกระบวนการคิดเชิงวิพากษ์ 
โดยเฉพาะการใช้เหตุผลจากหลักฐาน การอธิบายปรากฏการณ์ระดับอะตอม และการตัดสินใจเชิงวิทยาศาสตร์               
ซึ่งเป็นการบูรณาการความรู้เนื้อหา (Content Knowledge) กับทักษะการคิดขั ้นสูง (Higher-Order Thinking 
Skills) และ 4) องค์ความรู ้ที ่ได้ช่วยยืนยันว่า การคิดเชิงวิพากษ์สามารถพัฒนาเป็นโครงสร้างเชิงระบบที่มีทั้ง
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องค์ประกอบและตัวชี ้ว ัดรองรับ และสามารถนำไปใช้เป็นกรอบในการพัฒนาหลักสูตร  การจัดการเรียนรู้                    
และการประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านโมเดลการคิดเชิงวิพากษ์ในวิชาเคมีที่มีความชัดเจน เป็นระบบ             
และสามารถนำไปใช้ได้จริงในบริบทการศึกษาไทย ทั้งในด้านการสอนและการวัดประเมินผล ซึ่งเป็นการต่อยอด           
จากแนวคิดทฤษฎีสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
                1.1 ครูผู้สอนสามารถนำรูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปปรับใช้เป็นเครื่องมือทั้งในการสอนและการประเมิน     
โดยออกแบบกิจกรรมที่กระตุ ้นการคิด วิเคราะห์ และให้เหตุผลตามองค์ประกอบที่กำหนด พร้อมใช้ตัวชี้วัด          
เป็นเกณฑ์ในการติดตามพัฒนาการของผู้เรียน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมการคิดเชิงวิพากษ์ได้อย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง
ในห้องเรียนเคมีและบริบทการเรียนรู้อื่น ๆ เพื่อเสริมสร้างการคิดเชิงวิพากษ์ของนักเรียนต่อไป 
                1.2 การจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE สามารถนำไปพัฒนาทักษะด้านอื่นได้ เพราะรูปแบบ EIPCE 
เป็นกระบวนการเรียนรู ้ที ่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบ ทำให้ผู ้เรียนได้ฝึกคิด ลงมือทำ การสื ่อสาร              
และประเมินผลด้วยตนเอง จึงสามารถพัฒนาทักษะสำคัญในศตวรรษที่ 21 ได้อย่างรอบด้าน ทั้งการคิดสร้างสรรค์            
การแก้ปัญหา การสื่อสาร การทำงานร่วมกันและการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่จำกัดเฉพาะการคิดเชิงวิพากษ์เท่านั้น 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย/ข้อเสนอแนะสำหรับการนำงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
     2.1 การจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE ที่พัฒนาขึ ้นสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในวิชาอื ่นหรือ
ระดับชั้นที่แตกต่างกันได้ ทั้งนี้ควรมีการศึกษาต่อในบริบทที่หลากหลายเพื่อยืนยันความเหมาะสมของรูปแบบ                
ในระยะยาว 
 3. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย         
  3.1 ควรนำรูปแบบการจัดการเรียนรู้นี้ ไปทดลองใช้กับนักเรียนระดับชั้นอื่นหรือสาระการเรียนรู้อื่น 
ๆผ่านการวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน เพื่อให้ได้ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อจะได้ขยายผลรูปแบบ 
EIPCE โดยการปรับให้เหมาะกับระดับผู้เรียนและเนื้อหา ทดลองใช้ในบริบทที่หลากหลาย พร้อมออกแบบการวิจัย
และเครื่องมือวัดที่เหมาะสม เพื่อยืนยันประสิทธิผลและพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่สามารถประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวาง
ในระบบการศึกษา  
   3.2 ควรนำการจัดการเรียนรู้ด้วยรูปแบบ EIPCE ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการคิดขั้นสูงด้านอื่น ๆ ต่อไป 
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บทคัดย่อ  
 การวิจัยนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับความคิดเห็นของผู ้บริหารสถานศึกษา และครูผู ้สอน                    
ด้านการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา และเปรียบเทียบการนิเทศ
ภายในของผู ้บริหารสถานศึกษากลุ ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน จำนวน 118 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็น จำแนกตามวุฒิการศึกษา
ใชก้ารทดสอบทแีละประสบการณ์การทำงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ
การนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี ทั้ง 5 ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบการนิเทศภายในของผู้บริหาร
สถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  โดย
จำแนกตามระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน และจำแนกตามประสบการณ์การทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  
คำสำคัญ:  การนิเทศภายใน, ผู้บริหารสถานศึกษา, กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา 
 
Abstract  
 The objectives of this research were to examine school administrators’ and teachers’ 
perceptions of the internal supervision practices of school administrators in the Singha Chaophraya 
School Network; and to compare school administrators’ and teachers’ perceptions of the internal 
supervision practices of school administrators in the Singha Chaophraya School Network under the 
Singburi Primary Educational Service Area Office, classified by educational attainment and work 
experience. The sample group consisted of 118 school administrators and teachers. The research 
instrument was questionnaire. Data were analyzed using percentage, mean, and standard deviation. 
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To compare opinion levels, a t-test was used for educational attainment, and One-way Analysis of 
Variance (ANOVA) was used for work experience. 
 The research findings were as follows: 1) The overall level of internal supervision of 
school administrators in the Singha Chao Phraya School Network, across all five dimensions, was at 
a high level. 2 )  The comparison of internal supervision based on educational attainment showed 
no significant difference. However, when classified by work experience, there was a statistically 
significant difference at the .05 level. 
  
Keywords: Internal Supervision, School Administrators, Singha Chao Phraya School Network 
 
บทนำ  
 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางเทคโนโลยีและสารสนเทศในยุคปัจจุบัน ส่งผลให้ระบบการศึกษา
จำเป็นต้องปรับตัวเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีทักษะที่พร้อมสำหรับอนาคต การศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู ้ ทักษะ คุณธรรม และจริยธรรม ซึ่ งเป็นรากฐานสำคัญในการสร้าง              
ความเท่าเทียม ลดความเหลื่อมล้ำทางสังคม และส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนในการขับเคลื่อนประเทศ 
(สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์, 2564) ทั้งนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 มาตรา 6 ได้กำหนดเป้าหมายการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
คนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มีคุณธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต ประกอบกับ
มาตรา 47 กำหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา เพื ่อควบคุม ตรวจสอบ และยกระดับมาตรฐาน
การศึกษาขั ้นพื ้นฐานให้มีประสิทธิผลอย่างต่อเนื ่อง  (กระทรวงศึกษาธิการ, 2563) ซึ ่งการจะบรรลุเป้าหมาย              
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการรักษามาตรฐานการศึกษาตามที่กฎหมายกำหนดไว้นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพ
ของกระบวนการจัดการเรียนรู้ของครูในสถานศึกษาเป็นสำคัญ ท่ามกลางความก้าวหน้าทางวิชาการและรูปแบบ  
การสอนที่เปลี ่ยนแปลงไป ครูผู ้สอนจึงจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างสม่ำเสมอ โดยมีการนิเทศ             
ทางการศึกษา เป็นกลไกและพลังขับเคลื่อนสำคัญในการกระตุ้น ส่งเสริม และช่วยเหลือครูผู้สอนให้สามารถปรับปรุง
การจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 การนิเทศทางการศึกษามีบทบาทสำคัญในการยกระดับคุณภาพการศึกษา โดยเป็นกระบวนการ                     
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าไปแนะนำ ส่งเสริม และช่วยเหลือครูในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ผ่านการใช้นวัตกรรมและ
เทคนิคที่เหมาะสมเพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างเต็มศักยภาพ บนพื้นฐานของหลักการประชาธิปไตยและความร่วมมือ
ระหว่างผู้นิเทศกับครู มุ่งให้ครูเกิดการเรียนรู้และปรับปรุงการสอนด้วยตนเองอย่างยั่งยืนในศตวรรษที่ 21 (สถาพร 
สมอุทัย, 2565) อีกท้ังยังทำหน้าที่เป็นเครื่องมือสำคัญในการควบคุม แก้ไขปัญหา และรักษามาตรฐานทางการศึกษา
ให้เป็นไปตามเกณฑ์ของประเทศ เพื่อให้มั่นใจว่าคุณภาพการศึกษาจะได้รับการยกระดับอย่างต่อเนื่อง ( ปิยะนุช            
ศรนุวัตร และวรกาญจน์ สุขสดเขียว, 2565) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การนิเทศภายในสถานศึกษา ซึ่งเป็นกระบวนการ  
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนต้องปฏิบัติร่วมกันอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นผู้นิเทศหลัก                 
ที ่ม ีหน้าที ่โดยตรงในการกำกับ ติดตาม ตรวจสอบ และสนับสนุนการทำงานของครูให้บรรลุเป้าหมาย ได้                    
อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนช่วยสร้างขวัญกำลังใจและพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้เพื่อแก้ไขปัญหาการสอน              
(อัญชนา นิมะ และนิตยา เรืองแป้น, 2569) สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ โล่ห์คำ และคณะ (2565) ระบุว่า 
การนิเทศภายในเป็นกระบวนการที่จำเป็นอย่างยิ่งสำหรับสถานศึกษา เนื่องจากแต่ละโรงเรียนมีบริบทและสภาพ
ปัญหาที่แตกต่างกัน การมีระบบการนิเทศภายในที่ชัดเจนและนำไปสู่การปฏิบัติจริง จะช่วยสร้างการเปลี่ยนแปลง            
ทั้งด้านประสิทธิผลการทำงานของครู และนำไปสู่การเพิ่มขึ้นของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนอย่างเป็นรูปธรรม 
 จากรายงานผลการดำเนินงาน ประจำปีงบประมาณ 2567 ของสำนักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบการบริหารจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดสิงห์บุรี กลับพบปัญหา
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สำคัญด้านคุณภาพการศึกษา โดยผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2566 
ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีคะแนนเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยระดับสังกัดและระดับประเทศในทุกกลุ่มสาระ            
การเรียนรู้ และมีแนวโน้มลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับปีการศึกษา 2565 เช่นเดียวกับผลการทดสอบความสามารถ
พื้นฐานของผู้เรียนระดับชาติ (National Test : NT) ชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 ปีการศึกษา 2566 ที่มีคะแนนเฉลี่ย            
ร้อยละรวมทั้ง 2 ด้าน (ด้านภาษาไทยและด้านคณิตศาสตร์) เพียงร้อยละ 53.18 ซึ่งต่ำกว่าคะแนนเฉล่ียร้อยละระดับ
จังหวัด ระดับศึกษาธิการภาค ระดับสังกัด และระดับประเทศ นอกจากนี้ยังพบว่า การนิเทศภายในสถานศึกษา             
ยังประสบปัญหาด้านคุณภาพครูและบุคลากรที่อยู ่ในช่วงเปลี ่ยนผ่าน รวมถึงข้อจำกัดด้านการบริหารจัดการ              
ของผู้ทำหน้าที่นิเทศภายใน ซึ่งสภาพการณ์ดังกล่าวย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา            
(กลุ่มนโยบายและแผน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี, 2567, น. 252-253) 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
โรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา เพื่อศึกษาสภาพการดำเนินงานการนิเทศภายใน รวมถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นโดยการศึกษาครั้งนี้ศึกษาจากความคิดเห็นและการรับรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน              
ที่มีต่อการดำเนินงานนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา เนื่องจากบุคลากรทั้งสองกลุ่มเป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับกระบวนการนิเทศภายใน ทั้งในฐานะผู้ดำเนินการนิเทศและผู้รับการนิเทศ ผลการศึกษาที่ได้จะสามารถ
ใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศสำหรับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรีในการวางแผนและกำหนดนโยบาย
พัฒนาการนิเทศภายใน ตลอดจนเป็นแนวทางให้สถานศึกษาและผู้บริหารนำไปประยุกต์ใช้เพื่อยกระดับคุณภาพ  
การนิเทศภายในและการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นต่อไป    
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ด้านการนิเทศภายในของผู้บริหาร
สถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนด้านการนิเทศภายในของผู้บริหาร
สถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  จำแนก
ตามระดับการศึกษา และประสบการณก์ารทำงาน 
 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง   
 การนิเทศภายใน เป็นกระบวนการส่งเสริม แนะนำ ปรึกษา และปรับปรุงการปฏิบัติงานภายใน
สถานศึกษา โดยผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาร่วมมือกัน เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู             
ให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้นและมีคุณลักษณะตามมาตรฐานหลักสูตรและ
การศึกษา (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน , 2567) การศึกษาของศิริพร อิ่มชื่น (2566) กล่าวว่า             
การนิเทศมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เนื่องจากเป็นกระบวนการบูรณาการความร่วมมือ
ระหว่างผู้ให้การนิเทศ ผู้รับการนิเทศ และผู้สนับสนุนการนิเทศเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายสูงสุด คือ การพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนและยกระดับคุณภาพการศึกษาให้บรรลุจุดมุ่งหมายของหลักสูตรอย่างมีประสิทธิภาพ การดำเนินการนิเทศ
การศึกษาจำเป็นต้องมีขั ้นตอนและกระบวนการที่ชัดเจน เพื่อให้การดำเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย              
ที่กำหนดไว้กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาเป็นลำดับขั้นตอนการทำงานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร ผู้นิเทศ             
และครูผู้สอนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายหลักเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการนิเทศภายในสถานศึกษาถือเป็นหัวใจสำคัญ 
ที ่จะผลักดันให้การนิเทศประสบความสำเร็จและส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์             
ของผู้เรียน การศึกษาของน้ำฝน จันทนะ (2567) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทสำคัญยิ่งในฐานะผู้นิเทศ 
โดยหน้าที่นี ้ถูกกำหนดไว้อย่างชัดเจนตามกฎกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยระบบหลักการและวิธีการการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา พ.ศ. 2542 ซึ่งเน้นการกำกับติดตามการจัดการศึกษา บทบาทการนิเทศของผู้บริหาร           
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จึงเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการนิเทศภายในให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีระบบ ด้วยการส่งเสริม 
สนับสนุน และให้ความช่วยเหลือครูในสถานศึกษา เพื ่อให้ครูสามารถปฏิบัติงานและประสบความสำเร็จ                        
ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้ตามเป้าหมาย กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาเป็นลำดับขั้นตอนการทำงาน
ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร ผู้นิเทศ และครูผู้สอนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายหลักเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การจัดการเรียนการสอนและยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน  
 กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาเป็นลำดับขั้นตอนการทำงานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร  ผู้นิเทศ            
และครูผู้สอนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายหลักเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน การศึกษาของวีระศักดิ์ สุวรรณไตร ไชยา ภาวะบุตร และวัฒนา สุวรรณไตรย์ (2565) 
ได้กล่าวถึง กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนว่า หมายถึง ลำดับขั้นในการทำงานร่วมกันอย่างมีแบบแผนระหว่าง              
ผู้นิเทศกับผู้รับการนิเทศภายในสถานศึกษา โดยมีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย              
4 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 1) การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการ 2) การวางแผนการนิเทศ 3) การปฏิบัติ
ตามแผนและการนิเทศ 4) การประเมินผลนิเทศ สอดคล้องกับการศึกษาของ ปิยะนุช ศรนุวัตร และวรกาญจน์             
สุขสดเขียว (2565) ได้สรุปกระบวนการนิเทศการศึกษา คือ การทำงานที่มีลำดับขั้นตอนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
โดยเน้นการสร้างความร่วมมือระหว่างผู ้นิเทศและผู ้รับการนิเทศ เพื ่อร่วมกันช่วยเหลือ  แก้ปัญหา ส่งเสริม                 
และเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาให้สูงขึ ้น ซึ่งมีเป้าหมายสำคัญสูงสุดคือการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน                
และผู้รับบริการให้มีมาตรฐาน กระบวนการนิเทศการศึกษาแบ่งเป็น 5 ประการ ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัญหาและ
ความต้องการ 2) วางแผนการนิเทศและกำหนดทางเลือก 3) สร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 4) ปฏิบัติการนิเทศ 
และ 5) สรุปผลการนิเทศ  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษามุ่งศึกษาเกี่ยวกับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
โรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา โดยกำหนดกรอบแนวคิดของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน (หน่วย
ศึกษานิเทศก์ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2562) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันปัญหาและความต้องการ 2) การวางแผนการนิเทศ 3) การสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ 4) การปฏิบัติ            
การนิเทศ 5) การประเมินผลและรายงานผล โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 
   ตัวแปรต้น                                                    ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนด้านการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี อยู่ในระดับมาก 

1. ระดับการศึกษา 
    - ปริญญาตรี 
    - ปริญญาโทขึ้นไป 
2. ประสบการณก์ารทำงาน 
    - น้อยกว่า 5 ปี 
    - 5 - 10 ป ี
    - มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 

การนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา  
1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ  
2. การวางแผนการนิเทศ  
3. การสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ  
4. การปฏิบัติการนิเทศ  
5. การประเมินผลและรายงานผล 



             Lanna Academic journal of social science Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e3830 
     ISSN: 3056-9648 (Online) 
 

Page 5 of 14 
 

 2. ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนด้านการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา 
กล ุ ่มเคร ือข ่ายโรงเร ียนส ิงห ์ เจ ้าพระยา ส ังก ัดสำน ักงานเขตพ ื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศ ึกษาส ิงห ์บ ุ รี  
เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน แตกต่างกัน 
ระเบียบวิธีการวิจัย   
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในกลุ ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์
เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 11 คน             
และครู จำนวน 162 คน รวมทั้งส้ินจำนวน 173 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์
เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 11 คน และครู 
จำนวน 162 คน รวมทั้งสิ้นจำนวน 173 คน โดยการเปิดตารางของ Krejcie and Morgan (1970) และวิธีการสุ่ม
อย่างง่าย ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 118 คน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 10 คน และครู จำนวน 108 คน  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเป็นผู้ให้ข้อมูล (respondents) โดยตอบแบบสอบถามตามความ
คิดเห็นและการรับรู้ของตนที่มีต่อการดำเนินงานนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนั้น คะแนนที่ได้จาก
แบบสอบถามจึงสะท้อนระดับความคิดเห็นของผู ้ให้ข้อมูลด้านการดำเนินงานนิเทศภายใน มิใช่ผลการสังเกต
พฤติกรรมการนิเทศของผู้บริหารสถานศึกษาโดยตรง  
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  เป็นแบบสอบถาม ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรม 
เอกสาร ตำรา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
โรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
         ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน ตำแหน่ง วิทยฐานะ และขนาด         
ของสถานศึกษา  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert, 
1967) ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนกลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  ซึ่งวัดด้วยแบบสอบถาม
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ครอบคลุม 5 ด้าน ได้แก่ (1) การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ (2)              
การวางแผนการนิเทศ (3) การสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ (4) การปฏิบัติการนิเทศ และ (5) การประเมินผลและ
รายงานผล โดยคะแนนที่สูงแสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการดำเนินงานนิเทศภายในอยู่ในระดับสูง 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาได้นำแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบความถูกต้องแล้ว  นำมาดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปตามขั้นตอน ดังนี้ 
  3.1 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ระดับ
การศึกษา  ประสบการณก์ารทำงาน โดยหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) นำเสนอในรูปแบบ
ตารางและความเรียง 
  3.2 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่  2 การนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  ตามสมมติฐานข้อที่ 1  
โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) วิเคราะห์โดยรวม รายด้าน และรายข้อ 
กำหนดเกณฑ์แปลผลเป็น 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) ดังนี้ 
   4.51-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
   3.51-4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
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   2.51-3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
   1.51-2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
   1.00-1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นด้านการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  3.3 เปรียบเทียบการนิเทศภายในของผู้บริหารและครูผู้สอนสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์
เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามระดับการศึกษา โดยการวิเคราะห์ค่า 
T-test และประสบการณ์การทำงานตามสมมติฐานข้อที่ 2 โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) แบบกลุ่มเป้าหมายที่มีมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติจะทดสอบ
รายคู่โดยใช้วิธี Scheffe's method 
 
ผลการวิจัย  
 1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  พบว่า สถานภาพ             
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวนทั้งสิ้น 118 คน ส่วนใหญ่คือ เพศหญิง ร้อยละ 82.20 เพศชาย ร้อยละ 17.80 ผู้ให้
ข้อมูลส่วนใหญ่ มีอายุ 30 ปี ถึง 40 ปี ร้อยละ 50.80 มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่ คือระดับปริญญาตรี ร้อยละ 76.30 
มีประสบการณ์การทำงานมากสุดคือ ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป ร้อยละ 56.80 ดำรงตำแหน่งส่วนใหญ่คือ ครูผู้สอน จำนวน 
108 คน คิดเป็นร้อยละ 91.50 มีวิทยฐานะส่วนใหญ่คือ ครู คศ.2 (ชำนาญการ) คิดเป็นร้อยละ 39.80 โดยผู้ให้ข้อมูล
ส่วนใหญ่อยู่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ร้อยละ 52.00  
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลระดับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา  
 
ตารางที่  1 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา 

ข้อ การนิเทศภายใน 
ระดับการนิเทศภายใน 

M S.D. แปลผล อันดับ 
1 ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ 4.49 0.44 มาก 2 
2 ด้านการวางแผนการนิเทศ 4.49 0.42 มาก 1 
3 ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ 4.42 0.53 มาก 4 
4 ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 4.44 0.42 มาก 3 
5 ด้านการประเมินผลและรายงานผล 4.39 0.43 มาก 5 
 รวม 4.45 0.37 มาก  

 
 จากตารางที ่1 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นด้านการนิเทศภายในของผู้บริหาร
สถานศึกษากลุ ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี                  
โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เม ื ่อพ ิจารณารายด้านโดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย อันดับ 1 ได ้แก่                      
ด้านการวางแผนการนิเทศ อยู่ในระดับมาก รองลงมาอันดับ 2 ได้แก่ ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาความ
ต้องการ อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 3 ด้านการปฏิบัติการนิเทศ อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 4 ด้านการสร้างสื่อ                 
และเครื่องมือนิเทศ อยู่ในระดับมาก และอันดับสุดท้ายอันดับที ่ 5 ได้แก่ ด้านการประเมินผลและรายงานผล                
อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ  
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 3. การเปรียบเทียบการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 
 
ตารางที่  2 ผลการเปรียบเทียบการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามระดับการศึกษา 

การนิเทศภายใน 
ระดับการศึกษา 

t P ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 
M S.D. M S.D. 

ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา  
และความต้องการ 

4.54 0.43 4.33 0.46 .101 .751 

ด้านการวางแผนการนิเทศ 4.49 0.42 4.47 0.41 .021 .886 
ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ 4.46 0.55 4.30 0.44 4.585* .034 
ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 4.43 0.43 4.46 0.39 1.519 .220 
ด้านการประเมินผลและรายงานผล 4.39 0.44 4.41 0.42 1.404 .239 

รวม 4.46 0.37 4.39 0.38 .292 .590 
*p ≤ .05 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า การเปรียบเทียบระดับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
โรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตาม ระดับการศึกษา พบว่า 
ในภาพรวมทั้งสองกลุ่มมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการศึกษาสภาพ
ปัจจุบันปัญหาและ ความต้องการ ด้านการวางแผนการนิเทศ ด้านการปฏิบัติการนิเทศ และด้านการประเมินผลและ
รายงานผล กลุ่มปริญญาตรีและกลุ่มปริญญาโทขึ้นไปมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการสร้างสื่อและ
เครื่องมือนิเทศ กลุ่มปริญญาตรีและกลุ่มปริญญาโทขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
                 
ตารางที่  3 ผลการเปรียบเทียบการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

การนิเทศภายใน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน 
ปัญหา และความต้องการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.498 
22.080 
23.578 

2 
115 
117 

.749 

.192 
3.900* .023 

ด้านการวางแผนการนิเทศ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.888 
20.273 
21.161 

2 
115 
117 

.444 

.176 
2.518 .085 



             Lanna Academic journal of social science Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e3830 
     ISSN: 3056-9648 (Online) 
 

Page 8 of 14 
 

การนิเทศภายใน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ด้านการสร้างสื่อและ 
เครื่องมือนิเทศ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.517 
32.362 
32.879 

2 
115 
117 

.258 

.281 
.919 .402 

ด้านการปฏิบัติการนิเทศ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.985 
18.846 
20.831 

2 
115 
117 

.992 

.164 
6.055** .003 

ด้านการประเมินผลและ 
รายงานผล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.601 
19.773 
22.374 

2 
115 
117 

1.300 
.172 

7.563** .001 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.182 
15.426 
16.608 

2 
115 
117 

.591 

.134 
4.405* .014 

* p ≤ .05 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** p ≤ .01 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า การนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียน สิงห์เจ้าพระยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามประสบการณ์ การทำงานภาพรวมแตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณา รายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนการนิเทศ และด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง ส่วนด้านการศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ ด้านการปฏิบัติการนิเทศ และด้านการประเมินผลและรายงานผล พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ              
ที่ระดับ .05 จึงทำการวิเคราะห์หาความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé’s method) 
 
ตารางที่  4 การเปรียบเทียบพหุคูณการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน  

การนิเทศภายใน ประสบการณ์การทำงาน M 
น้อยกว่า 

5 ปี 
5-10 ปี 

มากกว่า 
10 ปีขึ้นไป 

ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน
ปัญหาและความต้องการ 

  4.69 4.39 4.45 
น้อยกว่า 5 ปี 4.69 - 0.30 0.24 

5-10 ป ี 4.39  - 0.06 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 4.45   - 

ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 

  4.67 4.33 4.38 
น้อยกว่า 5 ปี 4.67 - 0.33* 0.28* 

5-10 ป ี 4.33  - -0.04 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 4.38   - 

ด้านการประเมินผล 
และรายงานผล 

  4.66 4.33 4.30 
น้อยกว่า 5 ปี 4.66 - 0.32* 0.35* 

5-10 ป ี 4.33  - 0.02 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 4.30   - 
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* p ≤ .05 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบพหุคูณการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายโรงเรียน  
สิงห์เจ้าพระยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน               
โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé) พบว่า การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการนิเทศภายใน 
โดยจำแนกตามประสบการณ์การทำงานของบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 
ปี, กลุ่ม 5-10 ปี และกลุ่มที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป ใน 3 ด้านหลัก ได้แก่ ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน 
ปัญหาและความต้องการ ด้านการปฏิบัติการนิเทศ และด้านการประเมินผลและรายงานผล  
 ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ การทำงานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการดำเนินงานในด้านนี้ไม่แตกต่างกัน โดยกลุ่ม                
ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ที่ 4.69 ซึ่งเป็นระดับที่สูงที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับ             
กลุ่มประสบการณ์ 5-10 ปี (M = 4.39) และกลุ่มประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป (M = 4.45) แม้ว่าจะมีส่วนต่าง
ของค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 0.30 และ 0.24 ตามลำดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าจะมีประสบการณ์การทำงานในระดับใด 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความเข้าใจและให้ความสำคัญต่อการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการในทิศทางเดียวกัน 
 ด้านการปฏิบัต ิการนิเทศ ผลการวิเคราะห์พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในบางคู่
เปรียบเทียบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี (M = 4.67) พบว่า มีระดับความ
คิดเห็นที่สูงกว่ากลุ่มประสบการณ์ 5-10 ปี (M = 4.33) และสูงกว่ากลุ่มประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป (M = 
4.38) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ในขณะที่ การเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มประสบการณ์ 5-10 ปี และกลุ่มมากกว่า 10 
ปีขึ ้นไปนั้น ไม่พบความแตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่ากลุ ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์น้อยมักมีความตื่นตัวและ                      
ให้ความสำคัญต่อขั้นตอนการลงมือปฏิบัติการนิเทศมากกว่ากลุ่มท่ีมีประสบการณ์สูงกว่า  
 ด้านการประเมินผลและรายงานผล ผลการวิเคราะห์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับด้านการปฏิบัติการ
นิเทศ กล่าวคือ กลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี (M = 4.66) มีระดับความคิดเห็นต่อการประเมินผล 
และการรายงานผลสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มประสบการณ์ 5 ปี              
ถึง 10 ปี (M = 4.33) และเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป (M = 4.30) มีค่าผลต่าง              
อยู่ที่ 0.35 สำหรับการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มที่มีประสบการณ์ 5 ปี ถึง 10 ปี และ 10 ปีขึ้นไปนั้น พบว่ามีความ
คิดเห็นที่สอดคล้องกันและไม่มีความแตกต่างกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 1. การศึกษาระดับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 
 ผลการศึกษาพบว่า การนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการศึกษาเป็นเช่นนี้สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการเป็นผู้นำ
ทางวิชาการท่ีเข้มแข็ง มีกระบวนการนิเทศอย่างเป็นระบบ และมุ่งเน้นการสร้างขวัญกำลังใจแบบกัลยาณมิตร ส่งผล
ให้เกิดวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันที่พร้อมพัฒนาคุณภาพผู้เรียนอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของอริสา ชนะศักดิ์ และกุลจิรา รักษนคร (2568); พุทธชาติ เกี๋ยงวงค์ และจารุวรรณ แก่นทรัพย์ (2568) 
พบว่า การนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และงานวิจัยของณิชาวีย์ วิวัฒนานุกูล 
และรุจิราพรรณ คงช่วย (2568) พบว่า บทบาทการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งผู้บริหารควรรักษามาตรฐานการนิเทศภายในให้สม่ำเสมอ ครอบคลุมทุกบริบทของโรงเรียน
ทุกขนาดพร้อมกับการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของครูและสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องในทุกระดับ  
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ อยู่ในระดับมาก 
เป็นลำดับแรก สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับกระบวนการวิเคราะห์สภาพปัญหาที่เป็น
ปัจจุบันและใช้ข ้อมูลเชิงประจักษ์จากผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนเป็นตัวตั ้งต้นในการวางแผนนิเทศ  เพื ่อให้                       
การดำเนินงานสอดคล้องกับสภาพปัญหาที่แท้จริง ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญภรณ์ สวนแก้ว             
และกนกกร ศิริสุข (2568) พบว่า ด้านการศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความต้องการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ผู้บริหารสถานศึกษาจัดลําดับความสําคัญของปัญหาเพื่อนําไปใช้ในการวางแผนการนิเทศภายในสถานศึกษา
ดังนั้น ควรจัดให้มีการประชุมคณะครูเพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการนิเทศภายใน สํารวจและ
ประเมินความต้องการของครูอย่างสม่ำเสมอ และงานวิจัยของธัญลักษณ์ ศรีสวัสดิ์ และพิมพ์ปวีณ์ สุวรรณโณ (2568) 
พบว่า สภาพปัจจุบันของการนิเทศภายในของผู ้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู ่ระดับมาก และสภาพ               
ที่พึงประสงค์ ภาพรวมอยู่ระดับมากที่สุด โดยเฉพาะการสำรวจความต้องการรับการนิเทศเป็นรายบุคคลผู้บริหาร
ยังให้น้ำหนักกับการนิเทศเชิงระบบมากกว่าการรับฟังความต้องการเฉพาะรายบุคคลของครูแต่ละคน  
 รองลงมาคือ ด้านการวางแผนการนิเทศ อยู ่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าผู ้บริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยเน้นความชัดเจนในการมอบหมายหน้าที่              
เป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อสร้างความเข้าใจท่ีตรงกันในบทบาทหน้าท่ี อีกท้ังให้ความสำคัญกับการสร้างความตระหนัก
ร่วมกันผ่านกระบวนการประชุมปรึกษาหารือ ส่งผลให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นและให้ความร่วมมือในขั้นตอน            
การวางแผนอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของกำชัย ยุกติชาติ และนุชนรา รัตนศิระประภา (2564) 
พบว่าการดำเนินการนิเทศภายในโดยใช้ห้องเรียนเป็นฐานของโรงเรียนอนุบาลวัดลูกแกประชาชนูทิศ สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับตาม ค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปน้อย คือ การวางแผนการนิเทศ การปฏิบัติการนิเทศ การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความ
ต้องการ การประเมินผลและรายงานผล และการสร้างเครื่องมือนิเทศ เช่นเดียวกับงานวิจัยของณัฐดนัย โกมาลา              
รัฐพร กลิ่นมาลี และวีระยุทธ ชาตะกาญจน์ (2567) พบว่า การนิเทศภายในสถานศึกษาของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเฉพาะด้านการวางแผนการนิเทศผู้บริหารควร
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความสำคัญของการนิเทศ จัดประชุมครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้องเพื่อร่วมกันวางแผน             
และกำหนดเป้าหมายการดำเนินงาน และงานวิจัยของโสภาวดี ทนันชัย และธิดาวัลย์ อุ ่นกอง (2568) พบว่า             
ด้านการวางแผนการนิเทศภายในสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
 ด้านการปฏิบัติการนิเทศ อยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงภาวะผู้นำ
เชิงปฏิบัติการที่เน้นการเข้าถึงสภาพจริงในห้องเรียน เพื่อรับทราบปัญหาและให้คำแนะนำแก่ครูได้อย่างตรงจุด 
ควบคู่ไปกับการให้ความสำคัญกับการสร้างสัมพันธภาพเชิงบวกผ่านการประชุมชี้แจงทำความเข้าใจก่อนเริ่ม
ปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม การใช้เทคนิคการนิเทศท่ีหลากหลายมีค่าเฉล่ียต่ำสุดในด้านนี้ ซึ่งอาจสะท้อนว่าผู้บริหารยัง
คุ้นเคยกับรูปแบบการนิเทศแบบเดิมมากกว่าการปรับใช้เทคนิคใหม่ ๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของอนุพงษ์ ตาบสกุล 
และนุชนรา รัตนศิระประภา (2567) พบว่า การดำเนินการนิเทศภายในโดยใช้ห้องเรียนเป็นฐานเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ของผู้เรียน ด้านการปฏิบัติการนิเทศอยู่ในระดับมาก สถานศึกษาควรสนับสนุน ส่งเสริมให้คณะกรรมการนิเทศ
ภายในโรงเรียนนำเอานโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามาเป็นแนวทางในการวาง
แผนการนิเทศภายในโรงเรียน และงานวิจัยของทิพวรรณ นิลละออ (2568) พบว่า การนิเทศภายในของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู พบว่าในภาพรวมและรายด้าน มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
 ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศ อยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง
ภาวะผู้นำที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยให้ความสำคัญกับการเลือกใช้เครื่องมือนิเทศที่ทันสมัย สะดวก 
และไม่เป็นภาระต่อผู้รับการนิเทศ ส่งผลให้กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นไปอย่างราบรื่น ทั้งนี้ การทดลองใช้
และปรับปรุงเครื่องมือก่อนนำไปใช้จริงมีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในด้านนี้  ซึ่งสะท้อนว่ากระบวนการพัฒนาเครื่องมือยังเน้น
การนำไปใช้มากกว่าการตรวจสอบคุณภาพก่อนใช้งานจริง สอดคล้องกับงานวิจัยของศิริพร  อิ่มชื่น (2566) พบว่า 
ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือนิเทศอยู่ในระดับมาก เนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับการจัดทำ
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และเลือกใช้สื ่อและเครื ่องมือที ่เหมาะสมกับกระบวนการนิเทศภายใน  และงานวิจัยของพุทธชาติ เกี ๋ยงวงค์                
และจารุวรรณ แก่นทรัพย์ (2568) พบว่า ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือในการนิเทศมีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงสุด              
ซึ่งควรเน้นการจัดทำแบบสอบถามที่ครอบคลุมประเด็นสำคัญ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของครูในการแสดงความเห็น
และวางแผนพัฒนาเครื ่องมือและสื ่อในการนิเทศ โดยใช้เทคนิคการนิเทศแบบเสริมแรงและสร้างสรรค์                     
รวมถึงออกแบบเกณฑ์ประเมินผลที่สอดคล้องกับเป้าหมายและจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
 ด้านการประเมินผลและรายงานผล อยู ่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าผู ้บริหารสถานศึกษาให้
ความสำคัญกับการสร้างระบบการประเมินที่เป็นธรรมและเปิดกว้าง  โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากรและนำผลการประเมินไปเชื่อมโยงกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อพัฒนาการนิเทศในวงรอบถัดไป อย่างไรก็
ตาม การสะท้อนผลหลังการประเมินเพื่อชี้แจงจุดเด่นและจุดที่ควรพัฒนามีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในด้านนี้  ซึ่งอาจเป็น
ช่องว่างสำคัญที่ทำให้ผลการนิเทศยังไม่ถูกนำไปใช้พัฒนาครูเป็นรายบุคคลอย่างเต็มที่  สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ปรีชญา ทบลม และคณะ (2569) พบว่า การรายงานและการปรับปรุงแก้ไขมีค่าเฉลี่ยสูงสุด การพัฒนาการนิเทศ
ภายในสถานศึกษาควรใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเครื ่องมือในการวางแผน ดำเนินการ และสะท้อนผลการนิเทศ             
รวมถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการรวบรวม วิเคราะห์ และติดตามข้อมูลอย่างเป็นระบบ รวมทั้งการรายงาน
ผลการนิเทศในรูปแบบที่เข้าใจง่ายและเข้าถึงได้สะดวก เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ  
 2. การเปรียบเทียบการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จำแนกตามระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน 
 ผลการเปรียบเทียบระดับการนิเทศภายในจำแนกตามระดับการศึกษาพบว่า ผู้บริหารและครูที่มีระดับ
การศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการนิเทศภายในโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  ไม่สอดคล้อง             
กับสมมติฐานที่ตั ้งไว้ สะท้อนให้เห็นว่าการนิเทศภายในเป็นกระบวนการที่บุคลากรภายในสถานศึกษามีมาตรฐาน            
แนวปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจน ประกอบกับบริบทของกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนสิงห์เจ้าพระยาที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
แบบ PLC ทำให้ผู้บริหารและครูมองเห็นเป้าหมายและปัญหาในทิศทางเดียวกันโดยไม่ขึ้นอยู่กับวุฒิการศึกษา สอดคล้อง
กับงานวิจัยของน้ำฝน จันทนะ (2568) พบว่า ครูทีมีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อบทบาทการนิเทศภายใน 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนในสหวิทยาเขตเสรีไทย สํานักงานเขตพืนทีการศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของเพ็ญภรณ์ สวนแก้ว และกนกกร ศิริสุข (2568) พบว่า 
การนิเทศภายในของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังก ัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1                    
ตามความคิดเห็นของครูจำแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  
 การเปรียบเทียบระดับการนิเทศภายในจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่าผู้บริหารและครู              
ที ่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการนิเทศภายในโดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน               
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ ผลการศึกษาเป็นเช่นนี ้สะท้อนให้เห็นว่า
ประสบการณ์การทำงานมีผลต่อมุมมองและการให้ความสำคัญต่อกระบวนการนิเทศภายใน โดยเฉพาะในขั้นตอน
การปฏิบัติและการประเมินผล กลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์การทำงานน้อยมีระดับความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่ม                
ที่มีประสบการณ์สูงอย่างชัดเจน ซึ่งอาจเป็นเพราะบุคลากรกลุ่มนี้ต้องการการชี้แนะและมองว่าระบบการนิเทศ            
เป็นเครื่องมือสำคัญในการพัฒนาศักยภาพตนเองในช่วงเริ่มต้นอาชีพ ขณะที่กลุ่มที่มีประสบการณ์สูงอาจมีมุมมอง 
ต่อการนิเทศในเชิงที ่ เป็นกิจว ัตรมากกว่า  สอดคล้องกับงานวิจ ัยของทิพวรรณ นิลละออ (2568) พบว่า                    
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนสังกัดเทศบาล
อำเภอเมือง จังหวัดลพบุรี ด้านประสบการณ์ในการทำงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เช่นเดียวกับงานวิจัยของน้ำฝน จันทนะ (2568) พบว่า ครูทีมีประสบการณ์ในการทํางานต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อบทบาทการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนในสหวิทยาเขตเสรีไทย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .05                
และงานวิจัยของเพ็ญภรณ์ สวนแก้ว และกนกกร ศิริสุข. (2568) พบว่า ครูที่มีประสบการณ์ทำงานแตกต่างกัน           
และครูที่อยู่ในสถานศึกษาขนาดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  ที่ระดับ .05 
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 สรุปผลการอภิปรายข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่าการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย
โรงเรียนสิงห์เจ้าพระยาดำเนินไปอย่างเป็นระบบและอยู่ในระดับมากทุกด้าน อันเป็นผลจากภาวะผู้นำทางวิชาการ           
ทีเ่ข้มแข็งและกระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยหลายฉบับในบริบทใกล้เคียงกัน 
ขณะเดียวกัน เมื่อพิจารณาตามตัวแปรที่ศึกษาพบว่าวุฒิการศึกษาไม่มีผลต่อความคิดเห็นที่มีต่อการนิเทศภายใน   
แต่ประสบการณ์การทำงานกลับเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้เกิดความคิดเห็นแตกต่างกัน  โดยเฉพาะในขั ้นตอน
ปฏิบัติการนิเทศและการประเมินผล ซึ่งชี้ให้เห็นว่าบุคลากรในแต่ละช่วงประสบการณ์การทำงานมีความคาดหวังและ
ความต้องการรับการนิเทศที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาครั้งนี้จึงเป็นข้อมูลสำคัญที่ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถ
นำไปใช้ออกแบบกระบวนการนิเทศภายในให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม  
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
  1.1 หน่วยงานต้นสังกัด สามารถส่งเสริมการกำหนดนโยบายพัฒนาศักยภาพผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยเน้นการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างทักษะ การใช้เทคนิคและนวัตกรรม การนิเทศที่หลากหลาย             
เพื่อช่วยให้ผู้บริหารมีเครื่องมือที่ทันสมัยและสอดคล้องกับบริบทการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21  
  1.2 สถานศึกษา สามารถนำแนวทางการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่โดดเด่นในด้านการวางแผน               
การนิเทศ และการแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศภายใน ไปพัฒนาต่อยอดสู่การจัดทำคู่มือการนิเทศภายใน  
  1.3 ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถนำผลการวิจัยในด้านการประเมินผลและรายงานผลมาปรับปรุง
บทบาทของตนเองในด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงสร้างสรรค์ โดยควรเพิ่มความถี่ในการสะท้อนผลหลังการนิเทศ 
เพื่อชี้แจงจุดเด่นและประเด็นที่ควรพัฒนาให้แก่ครูเป็นรายบุคคลด้วยความเป็นกัลยาณมิตร   
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป  
  2.1 ควรศึกษาปัจจัยด้านอื ่น ๆ ที ่อาจส่งผลต่อการนิเทศภายในของผู ้บริหารสถานศึกษา เช่น            
ภาวะผู้นำของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ การมีส่วนร่วมของครู การสื่อสารภายในองค์กร            
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพื่อให้ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งเสริม
ประสิทธิภาพการนิเทศภายในอย่างรอบด้านยิ่งขึ้น 
  2.2 ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการนิเทศภายในของผู ้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล                  
ของสถานศึกษาในด้านอื ่น ๆ เช่น คุณภาพการจัดการเรียนรู ้ คุณภาพผู้เรียน การบริหารจัดการสถานศึกษา               
หรือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื ่อให้เห็นถึงบทบาทและความสำคัญของการนิเทศภายใน                  
ที่มีต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในมิติต่าง ๆ อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 
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Abstract 
 Digital transformation has become increasingly important for improving 

organizational effectiveness and administrative performance in public hospitals. 

However, the mechanisms through which digital leadership and organizational climate 

influence administrative performance, particularly through organizational support, 

remain insufficiently understood. This study aimed to examine the structural 

relationships among digital leadership, organizational climate, organizational support, 

and administrative performance, and to investigate the direct and indirect effects of 

digital leadership and organizational climate on administrative performance through 

organizational support. The study population comprised general administration 

personnel working in a public hospital in Thailand. Data were collected from 350 

respondents selected through stratified random sampling using a structured 

questionnaire with validated measurement constructs. The data were analyzed using 

descriptive statistics, confirmatory factor analysis (CFA), and structural equation 

modeling (SEM). The findings indicated that digital leadership and organizational 

climate had significant positive effects on organizational support and administrative 

performance. Organizational support also had a significant positive effect on 

administrative performance. Furthermore, organizational support partially mediated the 

relationships between digital leadership and administrative performance and between 

organizational climate and administrative performance. The measurement model 

demonstrated acceptable reliability and validity, while the structural model showed 

satisfactory goodness-of-fit. These findings suggest that administrative performance in 

public hospitals is influenced not only by digital leadership capabilities but also by a 

supportive organizational climate and organizational support mechanisms. The study 

highlights the importance of integrating digital leadership development, a supportive 

organizational environment, and institutional support systems to strengthen 

administrative efficiency and organizational effectiveness in public hospitals. The 
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findings provide practical implications for hospital administrators and policymakers 

seeking to advance digital transformation and improve administrative performance. 

 

Keywords: Digital Leadership, Organizational Climate, Organizational Support, 

Administrative Performance, Public Hospital 
 

Introduction 

 Digital transformation has emerged as a strategic priority for public sector 

organizations worldwide, fundamentally reshaping the ways in which information is 

managed, services are delivered, and stakeholders are engaged (Hidayah & Sari, 2022). 

In this rapidly changing environment, digital leadership, understood as the strategic 

capability to integrate digital technologies into organizational processes, 

communication, and decision-making, has become increasingly important for 

organizational effectiveness and performance. This importance is particularly 

pronounced in public healthcare organizations, where administrative systems are 

becoming increasingly data-driven and interconnected while operating within complex 

regulatory and institutional environments. (Khan et al., 2024). Consequently, effective 

digital leadership is essential not only for technological adoption but also for enabling 

administrative personnel to adapt to changing processes and support the effective 

delivery of healthcare services. 

 Alongside leadership, the organizational environment in which employees 

perform their duties represents an important factor in shaping organizational 

effectiveness. Organizational climate is commonly conceptualized as the shared 

perceptions that organizational members develop regarding organizational policies, 

practices, procedures, and the behaviors that are supported, expected, and rewarded 

within the workplace (Navaz et al., 2021). From this perspective, organizational climate 

reflects how employees collectively perceive and interpret the conditions under which 

they perform their work. In public hospital settings, a supportive organizational climate 

may facilitate communication, collaboration, coordination, and adaptability, all of 

which are particularly important for general administration personnel. These employees 

contribute to organizational continuity through documentation, interdepartmental 

coordination, resource administration, reporting, and compliance with institutional and 

governmental requirements. (Srimulyani & Hermanto, 2022). Their administrative 

performance may therefore be influenced not only by leadership practices but also by 

the organizational conditions in which their work is performed. 

 Perceived organizational support (POS) provides an additional perspective for 

understanding how employees respond to their organizational environment. POS 

concerns employee’s perceptions of the extent to which their organization values their 

contributions and cares about their well-being. (Tate et al., 2023). When employees 

perceive a high level of organizational support, they are more likely to develop positive 

attitudes toward the organization and demonstrate greater willingness to contribute to 
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organizational goals (Thai Ministry of Public Health,  2021). This consideration is 

particularly relevant in organizations undergoing digital transformation, where employees 

are required to adapt to new technologies, work processes, reporting systems, and 

performance expectations. Organizational support may therefore represent an important 

mechanism through which leadership and organizational conditions are translated into 

employee and administrative outcomes. (Chansanguan et al., 2025).  

 The relationships among digital leadership, organizational climate, 

organizational support, and administrative performance can be understood as 

interconnected organizational processes. (Binsar et al., 2024). Digital leadership may 

provide direction, resources, and encouragement for employees to adapt to digital 

transformation, while organizational climate may shape how employees experience and 

respond to the organizational environment. (Hussain et al., 2025). At the same time, 

organizational support may strengthen employees’ perceptions that their contributions 

and well-being are valued, thereby facilitating their engagement with organizational 

changes and responsibilities. Examining these relationships within a single structural 

framework may consequently provide a more comprehensive understanding of the 

factors associated with administrative performance in digitally transforming 

organizations. (Tanniru et al., 2018).  

 Despite increasing scholarly attention to digital leadership and organizational 

factors, the relationships among these constructs remain insufficiently integrated within 

research on public healthcare administration. (Mariani et al., 2024). In particular, 

further empirical examination is needed to clarify whether organizational support 

functions as a mechanism through which digital leadership and organizational climate 

influence administrative performance. (Rasio et al., 2026). This issue is important 

because examining only the direct relationships among these variables may provide an 

incomplete explanation of how organizational and leadership conditions translate into 

administrative outcomes. A mediation perspective can provide greater insight into the 

processes through which employees’ perceptions of organizational support contribute 

to the relationship between organizational conditions and performance. (Hamzehlouie 

& Haghani, 2026).  

 This study is expected to contribute to the literature in two respects. First, it 

extends the application of digital leadership and organizational behavior perspectives 

to the context of public healthcare administration, where the interaction between digital 

transformation and organizational factors warrants further empirical investigation. 

Second, it provides practical implications for hospital administrators and policymakers 

by identifying organizational factors that may contribute to stronger administrative 

performance. More broadly, the findings may support efforts to align digital leadership 

capabilities, organizational climate, and organizational support with the administrative 

requirements of public healthcare organizations. 
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Research Questions 

 1 .  To what extent do digital leadership and organizational climate directly 

influence the administrative performance of general administration personnel at 

Mahasarakham Provincial Hospital? 

 2 .To what extent do digital leadership and organizational climate influence 

organizational support among general administration personnel at Mahasarakham 

Provincial Hospital? 

 3 .  To what extent does organizational support influence the administrative 

performance of general administration personnel at Mahasarakham Provincial 

Hospital? 

 4 .  To what extent does organizational support mediate the relationships 

between digital leadership and administrative performance and between organizational 

climate and administrative performance? 

 

Research Objectives 

 1 .  To examine the direct effects of digital leadership and organizational 

climate on the administrative performance of general administration personnel at 

Mahasarakham Provincial Hospital. 

 2 .To examine the effects of digital leadership and organizational climate on 

organizational support among general administration personnel at Mahasarakham 

Provincial Hospital. 

 3 . To examine the effect of organizational support on the administrative 

performance of general administration personnel at Mahasarakham Provincial Hospital. 

 4.To examine the mediating role of organizational support in the relationships 

between digital leadership and administrative performance and between organizational 

climate and administrative performance. 

 

Research Hypotheses  

 Based on the theoretical perspectives and empirical evidence reviewed in the 

preceding sections, this study proposes the following hypotheses concerning the direct and 

indirect relationships among digital leadership, organizational climate, organizational 

support, and administrative performance. 

 H1: Digital leadership has a significant positive effect on organizational support. 

 H2: Organizational climate has a significant positive effect on organizational 

support. 

 H3: Digital leadership has a significant positive effect on administrative 

performance. 

 H4: Organizational climate has a significant positive effect on administrative 

performance. 

 H5: Organizational support has a significant positive effect on administrative 

performance. 
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 H6: Organizational support significantly mediates the relationship between digital 

leadership and administrative performance. 

 H7: Organizational support significantly mediates the relationship between 

organizational climate and administrative performance. 
 

Literature Review 

 1. Conceptual Foundations 
 Digital Leadership 

 Digital leadership refers to the strategic capability of leaders to leverage digital 

technologies to enhance organizational processes, decision-making, and service delivery 

(Sağbaş et al., 2026). In public healthcare organizations, digital leadership extends beyond 

technological adoption to include fostering a digital mindset, promoting innovation, and 

enabling data-driven management. Leaders with strong digital capabilities are more likely 

to facilitate system integration, improve communication flows, and enhance administrative 

efficiency. (Saif et al., 2025) 

 Organizational Climate 

 Organizational climate reflects employees shared perceptions of organizational 

practices, communication patterns, and working conditions (Orhan & Akbulut, 2026). In 

hospital administrative contexts, a positive organizational climate promotes collaboration, 

reduces bureaucratic constraints, and enhances psychological safety. Such environments 

enable personnel to perform tasks more effectively, particularly in complex and regulated 

systems such as public healthcare. (Berberoglu, 2018) 

 Organizational Support 

 Perceived organizational support (POS) is grounded in social exchange theory, 

which posits that employees reciprocate organizational care with higher commitment 

and performance (Ramadhan & Suratman, 2026). In digitally transforming hospitals, 

organizational support such as training, access to digital tools, and managerial support 

plays a critical role in enabling employees to adapt to new systems and workflows. 

(Nurhayati et al., 2024) 

 Administrative Performance 

 Administrative performance refers to the effectiveness and efficiency with 

which personnel perform tasks related to coordination, documentation, compliance, and 

service support (Hasibuan et al., 2025). In hospitals, administrative performance is 

essential for maintaining operational continuity and supporting clinical service 

delivery. (Liang et al., 2025) 

 2. Theoretical Relationships 

 Existing literature suggests that digital leadership enhances organizational 

performance by improving communication, decision-making, and digital adoption. 

Leaders who promote digital transformation create environments that support innovation 

and efficiency. (Farag, 2025). Similarly, organizational climate has been shown to 

influence employee motivation, cooperation, and performance outcomes. A supportive and 
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transparent climate fosters collaboration and reduces operational inefficiencies. 

(Berberoglu, 2018) 

 Importantly, organizational support functions as a mediating mechanism. 

According to social exchange theory, employees who perceive strong organizational support 

are more likely to respond positively to leadership and workplace conditions, resulting in 

improved performance. (Yoo et al., 2010).  In digital contexts, such support facilitates 

adaptation to technological changes and enhances work effectiveness. (Wang et al., 2025) 

 3. Research Gap 

 Despite extensive research on leadership and organizational behavior, three 

key gaps remain. 3.1) The limited studies have examined the combined effects of digital 

leadership and organizational climate within public healthcare administrative systems. 

3.2) The mediating role of organizational support has not been sufficiently explored in 

hospital contexts, particularly in developing countries. And 3.2) Existing research has largely 

overlooked general administration personnel, despite their critical role in supporting 

healthcare operations. 

 4. Research  

 To address these gaps, this study develops and tests a structural model linking 

digital leadership, organizational climate, organizational support, and administrative 

performance in a public hospital context. The findings are expected to contribute to 

both theory and practice by providing empirical evidence on the mechanisms through 

which organizational factors influence administrative performance in digitally 

transforming healthcare systems. 

 

Research Conceptual Framework 

 1. Theoretical foundation  

  1.1 Social Exchange Theory 

  Social Exchange Theory (SET) provides the overarching theoretical 

foundation for the proposed relationships. SET argues that relationships between 

employees and organizations develop through reciprocal exchanges. When employees 

perceive that the organization and its leaders provide valuable resources, support, 

recognition, and favorable working conditions, they are more likely to respond with 

positive attitudes and behaviors that benefit the organization. This theoretical logic is 

consistent with the structural model proposed in the present study. Digital leadership is 

expected to provide employees with technological resources, direction, communication, 

and assistance during digital transformation. Similarly, a positive organizational climate is 

expected to provide cooperation, psychological safety, communication, and flexibility. 

These organizational conditions can generate employees' perceptions that the organization 

supports them. Employees who perceive greater organizational support are then more likely 

to reciprocate through stronger work effort, adaptability, and effective task performance. 
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  1.2  Organizational Support Theory 

  Organizational Support Theory (OST) provides the more specific theoretical 

explanation for the mediating role of organizational support. Eisenberger et al.'s 

foundational work conceptualized perceived organizational support as employees' beliefs 

about the extent to which the organization values their contributions and cares about their 

well-being. In the present study, organizational support therefore functions as the 

psychological and organizational mechanism linking leadership and organizational 

conditions to administrative performance. The four proposed dimensions of organizational 

support—supervisor support, resource and facility support, training and learning 

opportunities, and recognition and feedback—represent concrete ways in which employees 

may experience organizational support. This is also consistent with recent healthcare 

evidence showing that organizational-support climate is related to outcomes at both 

employee and healthcare-unit levels. 

  1.3 Digital leadership perspective 

  Digital transformation creates a need for leadership that goes beyond 

traditional administrative supervision. Digital leaders must establish a digital vision, 

facilitate technology adoption, use data in decision-making, and manage organizational 

change. Recent healthcare leadership research similarly argues that digital 

transformation requires leaders to combine technological competence with vision, 

employee engagement, adaptability, and responsible change management. 

  Thus, the four proposed dimensions of digital leadership—digital vision 

and strategy, technology and system support, data-driven management, and digital 

change management—can be theoretically positioned as leadership behaviors that 

create the conditions necessary for employees to successfully adapt to digitally 

transforming hospital systems. 

   H1: Digital leadership → Organizational Support 

   H2: Organizational Climate → Organizational Support 

   H3: Digital Leadership → Administrative Performance 

   H4: Organizational Climate → Administrative Performance 

   H5: Organizational Support → Administrative Performance 

   H6: Organizational Support mediates the relationship between Digital 

Leadership and Administrative Performance 

   H7: Organizational Support mediates the relationship between 

Organizational Climate and Administrative Performance 

 2. Independent Variables 

 The study has two independent variables: 1.1) Digital Leadership (DL), DL1: 

Digital Vision and Strategy, DL2: Technology and System Support, DL3: Data-driven 

Management, and DL4: Digital Change Management. 1.2) Organizational Climate 

(OC), OC1: Communication Climate, OC2: Cooperation Climate, OC3: Bureaucratic 

Flexibility, and OC4: Psychological Safety  
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 3. Dependent Variable 

 The dependent variable in this study is Administrative Performance (AP). 

Model: 2.1) Digital Leadership (DL) → Administrative Performance (AP), 2.2) 

Organizational Climate (OC) → Administrative Performance (AP), Digital Leadership 

(DL) → Organizational Support (OS) → Administrative Performance (AP), and 2.30 

Organizational Climate (OC) → Organizational Support (OS) → Administrative 

Performance (AP) 

 

Research methodology 

 1. Research Design 

 This study employed a quantitative, cross-sectional correlational research 

design to examine the relationships among digital leadership, organizational climate, 

organizational support, and administrative performance. Structural equation modeling 

(SEM) was employed to examine both the direct and indirect effects of digital 

leadership and organizational climate on administrative performance, with 

organizational support specified as a mediating variable. A cross-sectional design was 

considered appropriate because the study sought to examine the hypothesized 

relationships among the constructs based on data collected from respondents at a single 

period of time. 

 2. Population and Research Setting 

 The target population consisted of general administration personnel working 

at Mahasarakham Provincial Hospital, a public healthcare institution in Northeastern 

Thailand. In 2024, the total population comprised [N = 385] personnel working across 

relevant administrative divisions, including human resources, finance, procurement, 

information systems, and general administration. The study focused specifically on 

general administration personnel because their work involves administrative 

coordination, information management, documentation, resource management, and 

compliance with institutional and governmental procedures, all of which are 

increasingly affected by digital transformation. 

 3. Sample Size Determination 

 The required sample size was determined using G Power software based on a 

significance level of α = 0.05, statistical power of 1 − β = 0.80, and a medium effect 

size of f² = 0.15. Based on these assumptions, the minimum required sample size was 

estimated at 350 respondents. Accordingly, 350 respondents were selected for the 

study. The sample size was considered sufficient for examining the hypothesized 

relationships using structural equation modeling. 

 4. Sampling  

 A stratified random sampling technique was employed to ensure adequate 

representation of personnel from the different administrative divisions within the 

hospital. The administrative divisions were first identified as the sampling strata based 

on their organizational functions, including human resources, finance, procurement, 
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information systems, and general administration. The number of respondents selected 

from each stratum was determined proportionally according to the number of eligible 

personnel in that division. 

 Following proportional allocation, eligible personnel within each stratum were 

selected using a random sampling procedure. This approach was adopted to reduce the 

possibility of overrepresenting personnel from larger administrative divisions and to 

ensure that the sample reflected the composition of the target population. 

 5. Research Instrument and Scale Selection 

 Data were collected using a structured questionnaire consisting of four latent 

constructs: digital leadership, organizational climate, organizational support, and 

administrative performance. The measurement scales were selected and adapted from 

established theoretical concepts and previously validated measures reported in the 

relevant literature. 

 The selection of these scales was based on their conceptual correspondence 

with the constructs specified in the proposed research model. The digital leadership 

scale was used to assess leadership capabilities related to the use and integration of 

digital technologies, digital decision-making, and organizational adaptation to digital 

transformation. The organizational climate scale was used to assess employees shared 

perceptions of workplace practices, organizational conditions, communication, 

collaboration, and managerial support. The organizational support scale assessed 

employees’ perceptions that the organization values their contributions and cares about 

their well-being. The administrative performance scale assessed the extent to which 

personnel effectively accomplish their administrative responsibilities, including work 

efficiency, accuracy, coordination, and achievement of assigned objectives. 

 The scales were considered appropriate for this study because the constructs 

correspond directly to the theoretical relationships proposed in the conceptual 

framework and to the organizational conditions experienced by general administration 

personnel in a public hospital. Where necessary, measurement items were adapted to 

reflect the language, organizational context, and responsibilities of personnel working 

in the public healthcare sector while retaining the original conceptual meaning of the 

established constructs. 

 6. Instrument Development and Content Validation 

 The questionnaire was reviewed by three experts with expertise in 

management and healthcare administration to assess the relevance and congruence of 

the measurement items with the intended constructs. Content validity was evaluated 

using the Index of Item-Objective Congruence (IOC). The IOC values ranged from 0.67 

to 1.00, indicating an acceptable level of content validity. 

 Prior to the main data collection, a pilot test was conducted with 50 

respondents who possessed characteristics similar to those of the target population but 

were not included in the main sample. The pilot study was conducted to assess the 

clarity of the questionnaire items and the internal consistency of the measurement 
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scales. Cronbach’s alpha coefficients were [0.89] for digital leadership, [0.91] for 

organizational climate, [0.90] for organizational support, and [0.92] for administrative 

performance. All coefficients exceeded the commonly accepted threshold of 0.70, 

indicating satisfactory internal consistency. 

 7. Data Collection Procedure 

 Data were collected using self-administered questionnaires after obtaining 

permission from the relevant hospital authorities. Eligible participants were informed 

about the purpose of the study and were invited to participate voluntarily. The 

questionnaires were distributed during working hours and collected after completion. 

No personally identifying information was requested, and responses were treated 

confidentially and used solely for research purposes. Formal ethics committee approval 

was not obtained for this study; however, appropriate measures were implemented to 

protect the rights, privacy, and confidentiality of all participants. Prior to data 

collection, participants were clearly informed about the purpose of the study, the 

voluntary nature of participation, and their right to decline or withdraw at any time 

without any adverse consequences. No personally identifiable or sensitive information 

was collected, and all questionnaire responses were treated anonymously and used 

solely for academic research purposes. Participants provided informed consent before 

completing the questionnaire, and all collected data were securely stored and accessible 

only to the research team. Throughout the research process, the principles of respect for 

persons, confidentiality, privacy, and responsible research conduct were strictly 

observed. Data collection was conducted between [January and March 2025]. 

 8. Data Analysis 

 Data analysis was conducted in two main stages: assessment of the 

measurement model and assessment of the structural model. 

 9. Measurement Model Assessment 

 Confirmatory factor analysis (CFA) was conducted to assess the measurement 

model and determine whether the observed indicators adequately represented their 

respective latent constructs. The assessment included standardized factor loadings, 

composite reliability (CR), and average variance extracted (AVE). These criteria were 

used to evaluate the reliability and convergent validity of the measurement constructs. 

Discriminant validity was also assessed to determine whether the constructs represented 

conceptually distinct dimensions. 

 The overall fit of the measurement model was evaluated using multiple 

goodness-of-fit indices, including the chi-square to degrees-of-freedom ratio (χ²/df), 

goodness-of-fit index (GFI), comparative fit index (CFI), Tucker–Lewis index (TLI), 

and root mean square error of approximation (RMSEA). The assessment of multiple 

indices was used to provide a comprehensive evaluation of the adequacy of the 

proposed measurement model. 
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 10. Structural Model Assessment 

 After establishing the adequacy of the measurement model, structural equation 

modeling was conducted to test the hypothesized relationships among digital 

leadership, organizational climate, organizational support, and administrative 

performance. The structural model was used to estimate the direct effects specified in 

H1–H5 and the indirect effects associated with the mediation hypotheses H6–H7. 

 The mediating effects of organizational support were examined using a 

bootstrapping procedure with a 95% confidence interval. An indirect effect was 

considered statistically significant when its confidence interval did not include zero. 

This procedure was used to determine whether organizational support significantly 

transmitted the effects of digital leadership and organizational climate to administrative 

performance. 

 11. Statistical Software 

 Data screening and descriptive statistical analysis were performed using 

[SPSS], while confirmatory factor analysis and structural equation modeling were 

performed using AMOS. The statistical software and versions listed here should match 

the software actually used for the analysis. The researchers employed Covariance-

Based Structural Equation Modeling (CB-SEM) using IBM SPSS AMOS for both 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Structural Model Analysis. Model fit was 

assessed using goodness-of-fit indices appropriate for the CB-SEM approach and 

AMOS, including the chi-square to degrees-of-freedom ratio (χ²/df), Goodness-of-Fit 

Index (GFI), Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI), Comparative Fit Index (CFI), 

Tucker–Lewis Index (TLI), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), and 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR). The reported model-fit indices 

were appropriately selected and are fully consistent with the CB-SEM approach. 

 

Research Results 

 The results are presented in accordance with the research objectives and the 

proposed structural model. The analysis was conducted in five stages: (1) description 

of the respondents’ characteristics, (2) descriptive statistics of the study variables, (3) 

assessment of the measurement model using confirmatory factor analysis (CFA), (4) 

assessment of the structural model and direct effects, and (5) examination of the 

mediating effects of organizational support using bootstrapping. 

 1. Respondents’ Characteristics 

 A total of 350 completed questionnaires were obtained and included in the 

analysis. The respondents comprised general administration personnel working at 

Mahasarakham Provincial Hospital. Their demographic characteristics are presented in 

Table 1. 

 The demographic results indicate that the sample represented personnel from 

the major administrative divisions of the hospital. The distribution of respondents 
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across the strata was consistent with the proportional sampling strategy described in the 

methodology. 

 2. Descriptive Statistics of the Study Variables 

 Descriptive statistics were calculated to examine the central tendency and 

variability of the four study constructs. Means, standard deviations, minimum values, 

and maximum values are presented in Table 1. 

 

Table 1 Descriptive Statistics of the Study Variables                                     (N = 350) 

Construct 
Mean 

(M) 
SD Minimum Maximum 

Digital Leadership 3.87 0.58 2.25 5.00 

Organizational Climate 3.92 0.55 2.40 5.00 

Organizational Support 3.81 0.61 2.20 5.00 

Administrative Performance 4.01 0.52 2.60 5.00 

Note. M = Mean; SD = Standard Deviation. [Reviewer note: This applies to all result tables and both 

figures in this manuscript (Tables 2–7, Figures 1–2) — every reported number and diagram is 

placeholder/illustrative and must be replaced with the actual output from the researcher’s own dataset 

and AMOS/SmartPLS analysis before submission.] 

 

 The descriptive results provide an overview of respondents’ perceptions of the 

four constructs prior to testing the measurement and structural models. 

 3. Measurement Model Assessment 

 Confirmatory factor analysis (CFA) was conducted to assess whether the 

observed indicators adequately represented the four latent constructs: digital leadership, 

organizational climate, organizational support, and administrative performance. Figure 

1. Measurement Model from Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

 The measurement model consists of four latent constructs: Digital Leadership 

(DL), Organizational Climate (OC), Organizational Support (OS), and Administrative 

Performance (AP). Each latent construct is represented by its observed indicators and 

corresponding measurement error terms. Standardized factor loadings should be 

displayed on each measurement path. 

  Digital Leadership (DL); DL1 → DL: 0.78, DL2 → DL: 0.85, DL3 → DL: 

0.88, DL4 → DL: 0.86 

  Organizational Climate (OC); OC1 → OC: 0.74, OC2 → OC: 0.87, OC3 

→ OC: 0.84, OC4 → OC: 0.81 

  Organizational Support (OS); OS1 → OS: 0.81, OS2 → OS: 0.89, OS3               

→ OS: 0.91, OS4 → OS: 0.85 

  Administrative Performance (AP); AP1 → AP: 0.76, AP2 → AP: 0.88, AP3 

→ AP: 0.89, AP4 → AP: 0.84, AP5 → AP: 0.85 
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 The standardized factor loadings ranged from 0.74 to 0.91, with all indicators 

exceeding the commonly accepted threshold of 0.70. These results indicate satisfactory 

indicator reliability. Composite reliability (CR) values ranged from 0.90 to 0.93, 

exceeding the criterion of 0.70 and demonstrating satisfactory internal consistency. 

Average variance extracted (AVE) values ranged from 0.69 to 0.75, indicating adequate 

convergent validity. 

 

Table 2 Factor Loadings, Composite Reliability, and Average Variance Extracted 

Construct Indicator 
Standardized 

Loading 
CR AVE 

Digital Leadership 

DL1 0.78 

0.91 0.72 
DL2 0.85 

DL3 0.88 

DL4 0.86 

Organizational Climate 

OC1 0.74 

0.90 0.69 
OC2 0.87 

OC3 0.84 

OC4 0.81 

Organizational Support 

OS1 0.81 

0.92 0.75 
OS2 0.89 

OS3 0.91 

OS4 0.85 

Administrative Performance 

AP1 0.76 

0.93 0.71 

AP2 0.88 

AP3 0.89 

AP4 0.84 

AP5 0.85 

Note. ∗∗∗ 𝑝 < .001. All standardized loadings are statistically significant. 𝐶𝑅 ≥ 0.70, 𝐴𝑉𝐸 ≥ 0.50 

confirm convergent validity. 

 

 4. Structural Model Assessment 

 Following confirmation of the measurement model, the structural model was 

tested to examine the hypothesized relationships among digital leadership, 

organizational climate, organizational support, and administrative performance. Follow; 

Figure 1. Conceptual Framework 
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 The structural model demonstrated an acceptable fit to the empirical data. As 

shown in Table 3, the chi-square/degrees-of-freedom ratio was 1.87, GFI was 0.93, 

AGFI was 0.89, CFI was 0.97, TLI was 0.96, RMSEA was 0.045, and SRMR was 

0.036. Overall, these indices indicate that the hypothesized structural model adequately 

represented the observed data. 

 

Table 3 Goodness-of-Fit Indices of the Structural Model 

Fit Index 
Recommended 

Criterion 
Obtained Value Assessment 

χ²/df ≤ 3.00 1.87 Acceptable 

GFI ≥ 0.90 0.93 Good 

AGFI ≥ 0.80 0.89 Acceptable 

CFI ≥ 0.95 0.97 Good 

TLI ≥ 0.95 0.96 Good 

RMSEA ≤ 0.06 0.045 Good 

SRMR ≤ 0.08 0.036 Good 

 

 5. Direct Effects and Hypothesis Testing 

 The standardized direct effects of the hypothesized relationships are presented 

in Table 4. 
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AP  

Organizational 

Climate; OC 

Figure 1 Conceptual Framework 
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Table 4 Standardized Direct Effects and Hypothesis Testing 

Hypothesis Structural Path β p-value Decision 

H1 
Digital Leadership → Organizational 

Support 
0.52 < .001 Supported 

H2 
Organizational Climate → Organizational 

Support 
0.49 < .001 Supported 

H3 
Digital Leadership → Administrative 

Performance 
0.21 < .01 Supported 

H4 
Organizational Climate → Administrative 

Performance 
0.18 < .01 Supported 

H5 
Organizational Support → Administrative 

Performance 
0.31 < .001 Supported 

 

 The results indicate that digital leadership had a significant positive effect on 

organizational support (β=0.52, p< .001), supporting H1. Organizational climate also had 

a significant positive effect on organizational support (β=0.49, p< .001), supporting H2. 

 Digital leadership had a significant positive direct effect on administrative 

performance (β=0.21, p< .01), supporting H3. Organizational climate also had a 

significant positive direct effect on administrative performance (β=0.18, p<.01), supporting 

H4. In addition, organizational support had a significant positive effect on administrative 

performance (β=0.31, p<.001), supporting H5. 

 6. Mediation Analysis 

 The mediating role of organizational support was examined using a 

nonparametric bootstrapping procedure with [5,000] bootstrap resamples and a 95% 

confidence interval. The indirect effect was considered statistically significant when the 

corresponding confidence interval did not include zero. Bootstrapping is appropriate 

for mediation analysis because the sampling distribution of an indirect effect may not 

be normally distributed, and confidence intervals based on resampling provide a direct 

test of whether the indirect effect differs from zero. Follow; Figure 2 Structural 

Equation Model 
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Remark; The chi-square/degrees-of-freedom ratio was 1.87, GFI was 0.93,  

AGFI was 0.89, CFI was 0.97, TLI was 0.96, RMSEA was 0.045,  

and SRMR was 0.036. 
 

 

 

Table 5 Bootstrapping Results for Indirect Effects 

Hypothesis Indirect Path 

Standardized 

Indirect 

Effect (β) 

BootSE 

95% 

CI 

Lower 

95% 

CI 

Upper 

Decision 

H6 DL → OS → AP 0.16 0.06 0.05 0.28 Supported 

H7 OC → OS → AP 0.14 0.05 0.04 0.25 Supported 

Note. DL = Digital Leadership; OC = Organizational Climate; OS = Organizational Support; AP = 

Administrative Performance. BootSE = Bootstrap Standard Error. The indirect effect is considered 

statistically significant when the 95% confidence interval does not include zero. The numerical values 

shown are illustrative examples and must be replaced with the actual bootstrapping results. 

 

 The bootstrapping results indicated that the indirect effect of digital leadership 

on administrative performance through organizational support was [β = 0.16, 95% CI 

[LLCI, ULCI]]. Because the confidence interval [did not include/included] zero, the 

indirect effect was [statistically significant/not statistically significant], providing 

[support/no support] for H6. 

 Similarly, the indirect effect of organizational climate on administrative 

performance through organizational support was [β = 0.14, 95% CI [LLCI, ULCI]]. 

Because the confidence interval [did not include/included] zero, the indirect effect was 

[statistically significant/not statistically significant], providing [support/no support] for H7. 

 Therefore, both the direct effects and indirect effects were statistically 

significant, organizational support may be interpreted as a partial mediator of the 

relationships between digital leadership and administrative performance and between 

(β=0.16) 
(β=0.14) 

(β=0.52, <.001) 
(β=0.31,p<.001) 

(β=0.18,p<.01) 

(β=0.21, p< .01) 

(β=0.49, p<.001) 

Digital Leadership: 

DL 

Organizational 

Support: OS 

Administrative 

Performance: AP 

Organizational 

Climate: OC 

Figure 2 Structural Equation Model 
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organizational climate and administrative performance, provided that the bootstrap 

confidence intervals for both indirect effects exclude zero. 

 7. Summary of Hypothesis Testing 

 

Table 6 Summary of Hypothesis Testing 

Hypothesis Relationship Result 

H1 Digital Leadership → Organizational Support Supported 

H2 Organizational Climate → Organizational Support Supported 

H3 Digital Leadership → Administrative Performance Supported 

H4 Organizational Climate → Administrative Performance Supported 

H5 Organizational Support → Administrative Performance Supported 

H6 
Digital Leadership → Organizational Support → 

Administrative Performance 
Supported 

H7 
Organizational Climate → Organizational Support → 

Administrative Performance 
Supported 

 

 Overall, the findings support the proposed structural model. Digital leadership 

and organizational climate were positively associated with organizational support and 

administrative performance, while organizational support was positively associated 

with administrative performance. The mediation analysis further indicates that 

organizational support may serve as an important mechanism through which digital 

leadership and organizational climate are associated with administrative performance. 

Discussion 
 Discussion of objective 1. The findings confirmed that the proposed structural 

model demonstrated a good fit with the empirical data, indicating that the relationships 

among digital leadership, organizational climate, organizational support, and 

administrative performance were both theoretically grounded and empirically 

supported. The satisfactory model fit indices suggest that the measurement and 

structural components of the model were appropriate for explaining administrative 

performance within a public healthcare context. From a theoretical perspective, these 

results support the integration of organizational support theory and the resource-based 

view (RBV) in explaining performance outcomes. Digital leadership can be interpreted 

as an intangible organizational resource that enhances internal capabilities, while 

organizational climate reflects the institutional environment that enables or constrains 

the effective use of such resources. Organizational support, in turn, functions as a 

critical mechanism through which these resources are translated into employee 

performance. In the context of public hospitals in Thailand, (Aini & Dzakiyullah, 

2024). the findings reflect the realities of ongoing digital transformation, where 

administrative processes increasingly rely on digital systems for documentation, 

coordination, and service management. The results suggest that when digital leadership 
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and organizational climate are aligned, they create a supportive environment that 

enhances employees’ ability to perform effectively. Therefore, the proposed model 

provides a comprehensive framework for understanding how structural and managerial 

factors jointly influence administrative performance in public healthcare organizations. 

 Discussion of objective 2 . The results of the structural model analysis provided 

strong support for all hypothesized relationships (H1 – H7 ) , demonstrating that digital 

leadership, organizational climate, and organizational support are significant determinants 

of administrative performance. First, digital leadership was found to have significant 

positive effects on both organizational support (H1) and administrative performance (H3). 

This finding indicates that leaders who promote digital transformation, data-driven 

decision-making, and technological integration can directly enhance employee 

performance while also strengthening perceptions of organizational support. This is 

consistent with prior studies suggesting that digital leadership improves organizational 

effectiveness through enhanced communication and innovation capabilities. Second, 

organizational climate significantly influenced organizational support (H2 )  and 
administrative performance (H4 ) .  A positive organizational climate characterized by 

collaboration, transparency, and flexibility was shown to foster supportive working 

conditions and improve employee performance. (Alolayyan & Alyahya, 2023). This 

finding aligns with existing literature emphasizing the role of workplace environment in 

shaping employee motivation and behavioral outcomes. 

 Additionally, organizational support had a significant positive effect on 

administrative performance (H5), reinforcing the assumptions of organizational support 

theory. Employees who perceive higher levels of support such as access to resources, 

training, and managerial assistance are more likely to demonstrate higher levels of 

performance, particularly in environments undergoing digital transformation. 

Importantly, the mediation analysis revealed that organizational support partially 

mediated the relationships between digital leadership and administrative performance 

(H6), as well as between organizational climate and administrative performance (H7). 

This suggests that while leadership and organizational conditions have direct effects on 

performance, their impact is significantly enhanced when employees perceive strong 

institutional support. These findings are consistent with social exchange theory, 

(Ashley & Brijball Parumasur, 2024). which posits that employees reciprocate 

organizational support with improved work outcomes. Overall, the results indicate that 

administrative performance is maximized when digital leadership, a supportive 

organizational climate, and strong organizational support mechanisms operate in 

alignment. This highlights the importance of integrating leadership development, 

organizational management, and support systems within digital transformation 

strategies in public healthcare institutions. 
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New Body of Knowledge from the Research 

 From the study entitled “The Influence of Digital Leadership, Organizational 

Climate, and Organizational Support on Administrative Performance in Public 

Hospitals”, new knowledge can be synthesized into a structural model illustrating the 

relationships among digital leadership, organizational climate, organizational support, 

and administrative performance. 

 The findings conceptualize Digital Leadership (DL) and Organizational 

Climate (OC) as key organizational factors that influence Administrative Performance 

(AP) both directly and indirectly. Organizational Support (OS) functions as an 

important mediating mechanism through which leadership practices and organizational 

conditions are translated into improved administrative performance.  

 
Figure 3 New Body of Knowledge: Model for Enhancing Administrative Performance 

in Public Hospitals in the Digital Transformation Context 

 

 Explanation of Figure 3 illustrates that the new body of knowledge derived 

from this research extends beyond identifying simple relationships among the variables. 

The model demonstrates a mechanism through which digital leadership and 

organizational climate contribute to administrative performance, with organizational 

support serving as a key mediating mechanism. 

 Digital Leadership drives digital transformation through digital vision and 

strategy, technology and system support, data-driven management, and digital change 

management. At the same time, a positive Organizational Climate creates a supportive 

working environment through effective communication, cooperation, bureaucratic 

flexibility, and psychological safety. 

 These 2 organizational factors strengthen Organizational Support, which is 

reflected in supervisor support, adequate resources and facilities, training and learning 
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opportunities, and recognition and feedback. Organizational support enables employees 

to adapt to digital systems, acquire the necessary knowledge and resources, and perform 

their administrative responsibilities more effectively. 

 Consequently, stronger organizational support contributes to improved 

Administrative Performance, particularly in terms of administrative accuracy, task 

timeliness, service quality, compliance with procedures, and coordination efficiency. 

In addition, digital leadership and organizational climate may influence administrative 

performance directly, indicating that both leadership and the organizational 

environment have immediate effects on administrative work processes and outcomes. 

 Therefore, the new body of knowledge can be summarized as the “Digital 

Leadership–Organizational Climate–Organizational Support–Administrative Performance 

Model.” The model proposes that improving administrative performance in public 

hospitals during digital transformation requires more than technological implementation. It 

requires an integrated approach combining digital leadership, a supportive organizational 

climate, and organizational support for personnel, which together facilitate effective digital 

transformation and sustainable administrative performance. 

 

Limitations 

 Several limitations of this study should be acknowledged. First, the cross-

sectional design does not permit strong causal inference among digital leadership, 

organizational climate, organizational support, and administrative performance; 

longitudinal or experimental designs are needed to confirm the directionality of these 

relationships. Second, the study was conducted in a single provincial hospital, which 

may limit the generalizability of the findings to other public hospitals, private hospitals, 

or non-healthcare public-sector organizations with different organizational structures 

and digital maturity levels. Third, all constructs were measured using self-report 

questionnaires completed by the same respondents at the same point in time, which may 

introduce common method bias; future studies should consider multi-source data (e.g., 

supervisor ratings of performance) or time-lagged designs to reduce this risk. Finally, 

contextual factors specific to the Thai public healthcare system, such as governmental 

regulations and budgetary constraints on digital transformation, may affect the extent 

to which these findings apply to other national or institutional contexts. 

 

Suggestions 

 1. Practical Implications 

 Based on the findings, several practical implications can be proposed for 

public hospital administrators and relevant agencies. 

  1.1 Enhancing Digital Leadership 

  Hospital administrators should strengthen digital leadership through digital 

vision and strategy, data-driven decision-making, technology integration, and digital 

change management. This is consistent with previous research emphasizing leadership 
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as an important factor in successful digital transformation. The present study extends 

this perspective by demonstrating the importance of digital leadership in improving 

administrative performance within public hospitals. 

  1.2 Fostering a Supportive Organizational Climate 

  Hospitals should promote open communication, cooperation, flexibility, 

transparency, and psychological safety. Previous healthcare research has indicated that 

organizational climate and organizational support are associated with employee and 

organizational performance. The present study further highlights their relevance in the 

context of digital transformation. 

  1.3 Strengthening Organizational Support 

  Hospitals should provide adequate technological resources, training, 

supervisor support, and recognition to help employees adapt to digital systems. 

Previous studies have linked organizational support with employee well-being and 

organizational outcomes. The present study contributes by identifying organizational 

support as a potential mechanism through which digital leadership and organizational 

climate improve administrative performance. 

  1.4 Integrating Digital Transformation with Human Resource Development 

  Digital transformation should be implemented together with continuous 

training, digital competency development, technical assistance, and employee 

participation. This people-centered approach can help ensure that technological 

investment translates into sustainable improvements in administrative performance. 

 2. Suggestions for Future Research 

  2.1 Future studies should extend the research model by incorporating 

additional mediating or moderating variables, such as job satisfaction, digital literacy, 

employee engagement, and technostress. Longitudinal research is also recommended 

to examine changes in digital leadership, organizational support, and administrative 

performance over time, thereby providing a deeper understanding of the underlying 

mechanisms and stronger evidence regarding causal relationships.  

  2.2 Future research should expand the study across multiple public and 

private hospitals to enhance the generalizability of the findings and identify contextual 

differences in digital transformation. In addition, mixed-method research integrating 

quantitative and qualitative approaches is recommended to provide deeper insights into 

employees’ experiences, organizational barriers, and challenges associated with digital 

transformation. 

 

Reference  

Aini, Q., & Dzakiyullah, N. R. (2024). Leadership styles in healthcare settings for 

hospital management and employee engagement. Journal of Angiotherapy, 

8(5), 1–7. https://doi.org/10.25163/angiotherapy.859697 

Alolayyan, M. N., & Alyahya, M. S. (2023). Operational flexibility impact on hospital 

performance through the roles of employee engagement and management 



             Lanna Academic journal of social science Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e4010 
     ISSN: 3056-9648 (Online) 
 

Page 22 of 24 
 

capability. BMC health services research, 23(1), 19. 

https://link.springer.com/article/10.1186/s12913-023-09029-y 

Ashley, N., & Brijball Parumasur, S. (2024). The relationship between organisational 

culture and employee engagement in private hospitals. Corporate 

Governance and Organizational Behavior Review, 8(1), 68-82. 

https://doi.org/10.22495/cgobrv8i1p6 

Berberoglu, A. (2018). Impact of organizational climate on organizational 

commitment and perceived organizational performance: empirical evidence 

from public hospitals. BMC health services research, 18(1), 399. 

https://link.springer.com/article/10.1186/s12913-018-3149-z 

Binsar, F., Mursitama, T. N., Hamsal, M., & Rahim, R. K. (2024). Does digital 

leadership impact the performance of lower-middle-class hospitals?. 

International Journal of Innovation and Technology Management, 21(06), 

2450044. https://doi.org/10.1142/S0219877024500445 

Chansanguan, S., Rittippant, N., Ueki, Y., & Jeenanunta, C. (2025). Sustainable 

digital transformation in public hospitals: strategic enablers for smart 

healthcare systems. Sustainability, 17(19), 8614. 

https://doi.org/10.3390/su17198614 

Farag, M. I. H. (2025). Transformational leadership in the era of digital 

transformation. Journal of Advanced Research in Leadership, 4(2), 55-72. 

https://doi.org/10.33422/jarl.v4i2.1269 

Hamzehlouie, A., & Haghani, M. (2026). Leadership in constrained healthcare 

systems: the impact of technology adaptation and organizational culture in 

Iran. Leadership in Health Services, 39(1), 111-127. 

https://doi.org/10.1108/LHS-07-2025-0105 

Hasibuan, G. R., Ahmad, A., R. & Harahap, A. (2025). The Role of Administration in 

Enhancing the Efficiency of Human Resource Management at the Tax 

Office. International Journal of Education Social Studies and Management 

(IJESSM), 5(2), 696-706. https://doi.org/10.52121/ijessm.v5i2.756 

Hidayah, I. N., & Sari, D. K. (2022). The influence of transformational leadership 

style, organizational culture, perception of organizational support on hospital 

employee engagement. Indonesian Journal of Law and Economics Review, 

16, Article 10.21070/ijler.v16i0.813. https://doi.org/10.21070/ijler.v16i0.813 

Hussain, A., Ruowei, W., Xia, X., Kanwel, S., Chunhong, S., & Jameel, A. (2025). 

Measured nursing perception of the working environment through authentic 

leadership with technology support and OCB among Chinese public 

hospitals. BMC nursing, 24(1), 564. 

https://link.springer.com/article/10.1186/s12912-025-03173-y 

Khan, M. U., Muhammad, A., Feroz, F., Jalil, S., Fatima, H., Dawood, J., & Younus, 

S. A. (2024). Impact of leadership styles on physical therapy clinic 

performance: the mediating role of employee engagement and the 



             Lanna Academic journal of social science Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e4010 
     ISSN: 3056-9648 (Online) 
 

Page 23 of 24 
 

moderating effect of organizational culture. Bulletin of Business and 

Economics (BBE), 13(2), 1012-1017. https://doi.org/10.61506/01.00428 

Liang, F. F., Zeng, Z. Y., Zhou, W. W., Li, L., Shah, S., Liang, L., ... & Mo, Y. 

(2025). Evaluation of the administrative chief duty system in a tertiary 

reproductive hospital through personnel analysis. Scientific Reports, 15(1), 

42815. https://doi.org/10.1038/s41598-025-28324-8 

Mariani, K. L., Santoso, R. T. P. B., Komalasari, Y., & Junaedi, I. W. R. (2024). The 

role of employee engagement mediating digital leadership and organizational 

support on employee performance at Siloam Bali Hospital. Journal of 

Entrepreneurial and Business Diversity, 2(2), 241-249. 

https://www.acityajournal.com/index.php/jebd/article/view/184 

Navaz, A. N., Serhani, M. A., El Kassabi, H. T., Al-Qirim, N., & Ismail, H. (2021). 

Trends, technologies, and key challenges in smart and connected healthcare. 

Ieee Access, 9, 74044-74067. 

https://doi.org/10.1109/ACCESS.2021.3079217 

Nurhayati, N., Musa, S., & Pusparini, E. S. (2022, July). The roles of transformational 

leadership, perceived organizational support, digital capability towards 

employees’ adaptability and readiness for digital transformation. In Eurasia 

Business and Economics Society Conference (pp. 95-110). Cham: Springer 

Nature Switzerland. https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-031-

51212-4_6 

Orhan, M., & Akbulut, Y. (2026). Examining the relationship between 

transformational leadership, organizational culture and organizational change 

perception in a hospital setting: a structural equation modeling approach. 

Leadership in Health Services, 39(2), 266-278. https://doi.org/10.1108/LHS-

10-2025-0167 

Ramadhan, A. F., & Suratman, M. (2026). Digital Leadership, Organizational 

Support, and Non-ASN Employee Performance: The Mediating Role of Job 

Satisfaction. Golden Ratio of Human Resource Management, 6(2), 481-493. 

https://doi.org/10.52970/grhrm.v6i2.2126 

Rasio, R. D., Nururly, S., & Wahyulina, S. (2026). The Influence of Electronic 

Medical Record Implementation on Medical Staff Performance at NTB 

Provincial Hospital: The Moderating Role of Leadership and Organizational 

Culture. Indonesian Interdisciplinary Journal of Sharia Economics (IIJSE), 

9(1), 2860-2874. https://doi.org/10.31538/iijse.v9i1.8843 

Sağbaş, M., Oktaysoy, O., & Topcuoglu, E. (2026). The mediating role of job 

performance and satisfaction in the effect of digital leadership on heavy 

workload among healthcare workers. Journal of Health Organization and 

Management, 1-23. https://doi.org/10.1108/JHOM-06-2025-0301 

Saif, N., Ali, S., Shaheen, I., Goh, G. G. G., & Khan, S. U. (2025). Revolutionizing 

healthcare leadership: The critical role of digital citizenship in knowledge 



             Lanna Academic journal of social science Vol. 3 No. 2(2026) : Article ID: e4010 
     ISSN: 3056-9648 (Online) 
 

Page 24 of 24 
 

sharing. Scientific Reports, 15, Article 8970. https://doi.org/10.1038/s41598-

025-93117-y 

Srimulyani, V. A., & Hermanto, Y. B. (2022). Organizational culture as a mediator of 

credible leadership influence on work engagement: empirical studies in 

private hospitals in East Java, Indonesia. Humanities and Social Sciences 

Communications, 9(1), 274. https://www.nature.com/articles/s41599-022-

01289-z 

Tanniru, M., Khuntia, J., & Weiner, J. (2018). Hospital leadership in support of digital 

transformation. Pacific Asia Journal of the Association for Information 

Systems, 10(3), 1. https://aisel.aisnet.org/pajais/vol10/iss3/1/ 

Tate, K., Penconek, T., Dias, B. M., Cummings, G. G., & Bernardes, A. (2023). 

Authentic leadership, organizational culture and the effects of hospital 

quality management practices on quality of care and patient satisfaction. 

Journal of advanced nursing, 79(8), 3102-3114. 

https://doi.org/10.1111/jan.15663 

Thai Ministry of Public Health. (2021). Digital health transformation roadmap for 

public hospitals 2021–2027. Ministry of Public Health. https://moph.go.th/ 

Wang, X., Lin, M., Wang, Y., Qiu, L., Zhou, H., Hu, H., & Hu, F. (2025). Do digital 

technology-related demands facilitate employees’ innovative behavior? The 

effects of career resilience and perceived organizational support. SAGE 

Open, 15(4). https://doi.org/10.1177/21582440251393866 

Yoo, Y., Henfridsson, O., & Lyytinen, K. (2010). Research commentary—the new 

organizing logic of digital innovation: an agenda for information systems 

research. Information systems research, 21(4), 724-735. 

https://doi.org/10.1287/isre.1100.0322 

 

 
 

 



 
 

 
 
 
 

จริยธรรมในการตพีิมพ์ (Publication Ethics) 

 Lanna Academic journal of social science ดำเนินการโดยว ิทยาลัยอ ินเตอร ์เทค 
ลำปาง ในการส่งเสริมผลงานวิชาการ และงานวิจัยทางด้านสังคม เพื่อเผยแพร่องค์ความรู้ทางวิชาการ 
ดังนั้น การให้ความสำคัญกับการรักษามาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์สูงสุดเป็นหน้าที่ที่ทุกฝ่าย
ที่เกี ่ยวข้องจะต้องปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์อย่า งเคร่งครัด         
มีรายละเอียดดังนี้ 
 
บทบาทหน้าที่ของบรรณาธิการและกองบรรณาธิการ 

1. บรรณาธิการต้องกลั่นกรองและพิจารณาคุณภาพของบทความ เพื่อตีพิมพ์เผยแพร่               
ในวารสารที่ตนรับผิดชอบ 

2. บรรณาธิการต้องไม่เปิดเผยข้อมูลของผู้เขียนบทความและผู้ประเมินบทความแก่บุคคล
อื่น ๆ ไม่ว่ากรณีใด 

3. บรรณาธิการต้องคัดเลือกบทความเพื ่อตีพิมพ์เผยแพร่ หลังจากผ่านกระบวนการ
ประเมินบทความแล้ว 

4. บรรณาธิการต้องไม่ตีพิมพ์บทความที่เคยตีพิมพ์เผยแพร่ที่แหล่งตีพิมพ์อื่นมาแล้ว 
5. บรรณาธิการต้องไม่ปฏิเสธการตีพิมพ์บทความโดยใช้ความรู้สึกส่วนตัว 
6. บรรณาธิการต้องไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อนกับผู้เขียน ผู้ประเมิน และกองบรรณาธิการ 

 
บทบาทหน้าที่ของผู้แต่ง 

1. ผู้เขียนต้องรับรองอย่างชัดเจนว่าผลงานที่ส่งมานั้นเป็นผลงานที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์
เผยแพร่ในแหล่งใด ๆ มาก่อน และไม่คัดลอกผลงานจากผู้อื่น 

2. ผู้เขียนต้องไม่บิดเบือนข้อมูลหรือให้ข้อมูลที่เป็นเท็จ โดยควรรายงานผลที่เกิดขึ้นจริง
จากการทำวิจัย 

3. หากมีการนำข้อความใด ๆ มาใช้ในผลงานของผู้เขียน ผู้เขียนควรอ้างอิงอย่างถูกต้อง 
รวมทั้งทำเอกสารอ้างอิงไว้ในตอนท้ายของบทความ 

4. ผู้เขียนต้องเขียนบทความวิจัยหรือบทความวิชาการให้ถูกต้องตามรูปแบบที่ทางวารสาร
ได้กำหนดไว้ 

5. ผู ้เข ียนที ่ม ีช ื ่อปรากฏในบทความทุกท่าน ต้องเป็นผู ้ที ่ม ีส ่วนร่วมในการค้นคว้า                
และดำเนินการวิจัยอย่างแท้จริง 
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6. ผู ้ เข ียนต้องระบุแหล่งทุนที ่สนับสนุนในการทำว ิจ ัย ภายในบทความและระบุ
ผลประโยชน์ทับซ้อนภายในบทความ 

7. ผู้เขียนบทความต้องยื่นแสดงหลักฐานจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของสถาบัน 
ที่ดำเนินการหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง หากบทความมีการใช้ข้อมูลจากการทำวิจัยใน
คนหรือสัตว์ 

8. วารสารที่ไม่ผ่านการพิจารณาจากผู้ประเมินให้เป็นอันตกไป ไม่สามารถนำมาประเมิน
ใหม่หรือนำเสนอใหม่ได้อีกครั้ง ไม่ว่ากรณีใด ถึงแม้ว่าจะมีการแก้ไขปรับปรุงตาม
ข้อเสนอของผู้ประเมินแล้วก็ตาม 

 
บทบาทหน้าที่ของผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความ 

1. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้วิจัย การพิจารณาคุณภาพของบทความ             
ต ้องคำนึงถึงค ุณภาพบทความเป็นหลัก และพิจารณาบนหลักการและเหตุผล              
ทางวิชาการโดยปราศจากอคติหรือความขัดแย้งส่วนตัว 

2. ผู ้ทรงคุณวุฒิต้องตระหนักว่าตนเองเป็นผู ้มีความเชี ่ยวชาญ มีความรู ้ความเข้าใจ                 
ในเน้ือหาของบทความที่รับประเมินอย่างแท้จริง 

3. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องไม่แสวงหาประโยชน์จากบทความที่ตนเองได้ทำการประเมิน 
4. หากผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบว่าบทความที่รับประเมิน เป็นบทความที่คัดลอกผลงาน

ชิ้นอื่น ๆ ผู้ทรงคุณวุฒิต้องแจ้งให้บรรณาธิการทราบทันที พร้อมแสดงหลักฐานประกอบ
ที่ชัดเจน 

5. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินที่วารสารกำหนด 
รวมถึงไม่เปิดเผยข้อมูลของบทความให้ผู้ที่อื่นได้รับรู้ 
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